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El envejecimiento demografico es uno de los rasgos mas importantes de
la situacion actual y de la evolucion futura de la poblacion. Es un fendmeno
gue empieza a estar globalizado, pero que afecta con mas intensidad a las
sociedades avanzadas debido a la caida fuerte de la natalidad y al aumento
de la longevidad. Aunque es conveniente revisar el umbral fijo que define
esta situacion y sustituirlo por un umbral movil apoyado en la esperanza de
vida creciente, se sigue definiendo como poblacion vieja la que supera los
65 anos de edad y se considera que una poblacidon estad envejecida cuando
rebasa un determinado porcentaje (mas del 10%). A escala global, hay en
el mundo (2015) mas de 611 millones de personas con 65 y mas afos que
suponen el 8,3% de la poblacion y aunque todos los paises experimentan un
proceso de envejecimiento los contrastes son todavia fuertes entre los dis-
tintos territorios. Europa ostenta el liderato del envejecimiento continental
(18%) y Africa es el territorio que ofrece las cifras mas bajas (3,4%). Pero las
cosas van a evolucionar aprisa en todas partes ya que en el 2050 tendremos
mas de 1500 millones de mayores de 65 afos con un porcentaje que se acer-
card al 16%. Europa estard ya en el 28% de mayores y Africa, todavia joven,
rondara el 6% de esta poblacion.

En el desarrollo del envejecimiento global, Espafa va a ocupar un lugar
preeminente. Con mas de 8,7 millones de mayores de 65 afnos, tenemos una
tasa del 19% muy semejante a la media la Union Europea. Sin embargo, el
valor relativo de la poblacion octogenaria (6,1%) es superior al promedio de
los 28 y ya tenemos mas de 15.500 centenarios. Esta situacion se va a inten-
sificar en todos los segmentos de la poblacion envejecida. En 2031 uno de
cada cuatro habitantes en Espafa tendra mas de 65 afnos, los octogenarios
con 3,6 millones ya representaran el 8% y habra casi 41.000 centenarios. Asi
pues, tendremos una poblacidn envejecida con mas personas mayores gue
se irdn haciendo cada vez mas viejas.

En principio, se trata de un fendmeno positivo, de una conquista social, en
cierto modo de un proceso de rejuvenecimiento derivado de la circunstan-
cia de que mas personas viviran mas anos y en unas condiciones de salud
cada vez mejores. Ahora bien, no es un hecho neutro, sino que esta plagado
de consecuencias econdmicas, sociales y politicas. El debatido asunto de
las pensiones, el crecimiento de los gastos sanitarios, el papel cada vez mas
relevante que los mayores desempenan en los procesos electorales o los
cambios previsibles en el mercado laboral son las cuestiones mas relevantes
gue tienen relacion con el envejecimiento. Con el envejecimiento y con el
otro fendmeno paralelo que se produce en nuestras sociedades: la disminu-
cion de la poblaciéon joven debido a la caida de la natalidad. La vinculacion
se transforma a veces en una relacién de causa-efecto. De esta manera, la
demografia (en este caso el envejecimiento) seria la responsable casi Unica
de muchos de los problemas mas acuciantes que deben enfrentar nuestras
sociedades. No se puede negar que juega un papel preponderante, pero no
exclusivo. Los factores econémicos, tienen una funcién no menos relevante.

Ciertamente, no tenemos una situacion demografica halagltefa, pero en
ella caben actuaciones que si no corregirla en profundidad, si pueden modi-
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ficarla y dulcificar sus consecuencias. Desgraciadamente, por el momento, no
sucede asi ya que apenas se han puesto en marcha acciones de alcance para
enfrentar ese reto demografico.

Del conjunto de circunstancias que tienen que ver con el envejecimiento
agqui nos vamos a ocupar de sus relaciones con el mercado laboral, algo que
si no directamente, tiene claras vinculaciones con uno de los asuntos que mas
preocupa a nuestra sociedad: el pago de las pensiones.

Un primer hecho a constatar es que el mercado de trabajo espanol tiene
cada vez mas ocupados mayores, pese a las politicas de prejubilaciones y
jubilaciones anticipadas de los ultimos anos. A efectos de esta investigacion
hemos definido los trabajadores seniors como los que tienen 55 anos y mas,
un segmento que efectivamente ha crecido, aungque nuestras cifras estén por
debajo de las que poseen muchos paises avanzados. Ademas, esta tendencia
al progresivo envejecimiento de la mano de obra potencial, en consonancia
con el proceso de envejecimiento general de la poblacidon espanola, va a se-
guir intensificdndose. El mercado de trabajo de los proximos afos se va a
caracterizar por:

Una disminucion de efectivos sobre todo en la base de la piramide
laboral que al no ser compensada por el aumento de los trabajadores
mayores, acabara reduciendo el volumen general de activos.

Lanecesidad de establecer nuevas estrategias paraquela poblacidnactiva
y ocupada no disminuya en proporciones inasumibles. Evidentemente
contamos con el colchdn de los desempleados que van a disminuir de
forma intensa. Pero habra que recurrir a la incorporacion de mas mujeres
gue ya estan creciendo entre la poblacion ocupada, a la inmigraciéon que
vuelve a presentar un balance positivo y a los trabajadores seniors que
deberan permanecer mas tiempo en la actividad. Sobre todo, resultara
necesario retener talento en las empresas porgue su sustituciéon por mano
de obra joven especializada no tendra, por razones demograficas, las
mismas facilidades que antes. Esta es nuestra gran hipodtesis de partida:
los seniors van a jugar un papel mas relevante en el mercado laboral
del futuro inmediato porque las empresas no tendran mas remedio que
recurrir a ellos para cubrir sus necesidades de plantilla.

Pese a esta realidad evidente, las companias espafnolas o afincadas en Espa-

fa no han tomado suficiente conciencia de ella. Como vamos a tener ocasion
de comprobar, aunque son cada dia mas las que perciben el problema, son
pocas las empresas que han adoptado estrategias para retener mas tiempo la
mano de obra senior. Medidas como ofrecer trabajos a tiempo parcial, cam-
bio de actividad, horario flexible, teletrabajo, carreras laterales, una formacion
adecuada para seguir Utilmente activos u otras como las contenidas en el apar-
tado de buenas practicas que ofrecemos tienen una presencia muy timida en
nuestras companias. Y es esta doble realidad, la necesidad de acudir cada vez



mas al talento senior y la carencia de politicas para acomodarlo bien en el
seno de las plantillas la que motiva esta investigacion que ofrece informacion
y propuestas para enfrentar el desafio. Hemos dividido el estudio en 3 partes.
La primera es un analisis en profundidad de la evolucion del mercado labo-
ral espanol y dentro de él la caracterizacion de los trabajadores mayores de
55 anos. David Reher y Miguel Requena han realizado un estudio exhaustivo
de los materiales estadisticos disponibles, muy particularmente de los micro
datos de la Encuesta de Poblacion Activa. Con esta informacion nos ofrecen
un cuadro completo de la evolucion reciente, la situacion actual y el futuro
inmediato del volumen y los rasgos de este segmento de la poblacion activa
Mmayor.

La estadistica disponible ofrece mucha informacion, pero no toda la que
necesitabamos para dibujar una imagen matizada de los trabajadores se-
niors. Por ello disefamos una encuesta que remitimos a 1.500 empresas en
la que nos interesdbamos por cuestiones relacionadas con la presencia y la
actividad de estas personas. La encuesta fue enviada al listado de companias
gue maneja el Centro de Recursos Humanos del IE y la Fundacion de la Diver-
sidad. Ambas instituciones han colaborado en esta parte de la investigacion.
Por ello deseo expresar una especial gratitud a Mar Aguilera de la Fundacion
de la Diversidad y a Pilar Rojo y Elena Molina del Centro de Recursos Huma-
nos del Instituto de Empresa.

En los aspectos comunes, los resultados de la encuesta, analizada por Ra-
fael Puyol, son bastante congruentes con los obtenidos de la estadistica ofi-
cial, en cuestiones especificas la explotacién de los datos nos ofrece un pano-
rama que confirma claramente nuestra hipotesis de la falta de estrategias por
parte de las companias para mantener en condiciones laborales satisfactorias
a los trabajadores seniors. Es una situacion que nos parece preocupante por-
gue muchas empresas van a tener que enfrentarse a la necesidad de retener
a estos trabajadores, muy especialmente, a los mas especializados, sin saber
muy bien cdmo hacerlo. Seguimos en una dindmica en la que apenas hay dia-
logo entre los grandes actores del mercado laboral para enfrentar esta reali-
dad. La Administracion quiere que los trabajadores permanezcan mas tiempo
en la actividad por las ventajas que este hecho supone para el complicado
pago de las pensiones. Se han tomado algunas medidas para facilitarlo, pero
queda un largo trecho por recorrer si queremos que la permanencia de mas
seniors en el mercado supere las reducidas cifras que hoy tiene. Los sindica-
tos deben tomar conciencia de esta realidad y contribuir a que los activos,
evidentemente no de forma idéntica en todos los sectores, puedan seguir
siéndolo durante mas tiempo. Las empresas han de ponerse las pilas con poli-
ticas activas para enfrentar una situacion y al mismo tiempo un problema que
puede ser grave si no se actua a tiempo. Y los trabajadores tienen que con-
vencerse (muchos ya lo estan) de la necesidad de mantener carreras activas
mas prolongadas que las que tenemos actualmente. Con esperanzas de vida
que pronto van a superar los 90 anos, carece de toda Iégica que los periodos
de jubilacion rebasen, a veces con amplitud, los de actividad laboral. Eso no
es bueno para la salud de nuestra economia ni para la de los propios trabaja-
dores que envejeceran de forma menos saludable.



Asi pues, urge un didlogo social para dibujar el marco en el que se desarro-
llara la actividad prolongada de los seniors. La Administracion debe facilitarla
con medidas favorables para los trabajadores y las empresas. Los sindicatos
no entorpecerlas. Las empresas definir las acciones para que el trabajo se de-
sarrolle en las condiciones de satisfaccion y productividad adecuadas. Y los
trabajadores tomar conciencia de que su vida laboral tiene que ser mas larga
Yy prepararse, en colaboracidon con sus empresas, para enfrentarlas.

Ante la modestia de las politicas empresariales para retener en las me-
jores condiciones posibles a los trabajadores mayores, la tercera parte de
esta investigacion ofrece una serie de buenas practicas de algunas compa-
fifas nacionales o internacionales que si han definido acciones para afrontar
el problema. En total son 16 politicas de las cuales 8 son companias radicadas
en Espana y otras 8 en el exterior. Nuestro deseo es que estas “best practi-
ces” puedan resultar utiles a otras instituciones que se estén planteando el
establecimiento de estrategias para el mantenimiento del talento senior en
su seno. Para realizar este trabajo de recopilacion hemos contado con la ayu-
da inestimable de PeopleMatters y particularmente de Beatriz Ardid, Elena
Orden y Maria Padilla. PeopleMatters es una firma de consultoria especiali-
zada en procesos de capital humano que lleva trabajando en el ambito de la
diversidad y bienestar corporativo desde hace mas de 10 afos impulsando
estrategias de gestion activa del envejecimiento en las organizaciones. Ha
sido una colaboracién fundamental que se enmarca en el convenio existente
entre el Observatorio y la consultora a cuyo socio-director, Alfonso Jiménez,
deseo expresar toda nuestra gratitud.

Estamos, por lo tanto, en presencia de un trabajo de investigacion apli-
cada gue aborda una cuestion intimamente relacionada con los cambios en
la estructura por edades de la piramide espanola y sus repercusiones sobre
el mercado laboral. Algunas de las consecuencias del envejecimiento, parti-
cularmente su influencia sobre el pago de las pensiones y el aumento de los
gastos sanitarios, han sido abordados con mas frecuencia. En cambio, las
repercusiones sobre el mercado laboral estdn menos tratadas, pese a la im-
portancia y el alcance gue van a tener. Esta investigacion pretende contribuir
al debate que esta cuestion empieza a suscitar, aunque estemos todavia muy
lejos de concederle la importancia objetiva que merece.

Desde el Observatorio de Demografia y Diversidad Generacional, quere-
mos agradecer a los patrocinadores su contribucion y su confianza en que un
estudio de estas caracteristicas resultase util para conocer mejor una cues-
tion fundamental de nuestro mercado de trabajo. Gracias, por lo tanto, a la
Fundacion Santander, a la Fundacion Bancaria La Caixa, a Red Eléctrica de
Espana, a Mapfre, a Telefénica, a Renfe y a Sagardoy Abogados por su ayuda.

RAFAELPUYOL

DIRECTOR DEL OBSERVATORIO DE
DEMOGRAFIA Y DIVERSIDAD GENERACIONAL Y
COORDINADOR DEL ESTUDIO
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I.1. PRESENTACION

Relevancia del tema

En los ultimos afnos, se ha hecho evidente que la fuerza de trabajo en Espaia
estd inmersa en un proceso generalizado de envejecimiento en virtud del cual
los efectivos de trabajadores relativamente mayores aumentaban mientras
la fuerza de trabajo mas joven ha dejado de crecer e incluso ha retrocedido,
tanto dentro del mundo de la empresa como en el sector publico. Este
proceso, que también se da en otros paises europeos, estd relacionado tan
sélo indirectamente con el envejecimiento generalizado de la poblacién, tan
evidente en la sociedad en su conjunto. Si bien es cierto que el tamano de las
cohortes que entran en la fuerza de trabajo si que tiene importancia de cara a
la oferta de trabajo existente, los ritmos de contratacién, que dependen de la
marcha del ciclo econdmico y de las correspondientes vicisitudes del mercado
laboral, tienden a ser bastante mas importantes a la hora de configurar la
estructura por edad de la fuerza de trabajo.

Este envejecimiento es visto con cierta preocupacion por parte del mundo de
la empresa y por el sector publico por multiples y buenas razones y plantea
ciertas cuestiones de fondo que en la actualidad no encuentran respuestas
adecuadas. Se trata de temas candentes que informan cualquier debate sobre
la fuerza de trabajo en Espana.

En primer lugar, la productividad de los trabajadores de mas edad es una de
estas preocupaciones que hasta el momento no tiene respuesta definitiva, pero
que figura como tema pendiente de gran importancia. ¢En qué medida pueden
considerarse los trabajadores de mas edad tan productivos como los de edad
mas joven, 0 mas o menos? Se trata de un tema clave en cualquier gestion de
la fuerza de trabajo, pendiente de clarificar. Por un lado, existen evidencias de
que los trabajadores de mas edad disfrutan de un acervo de experiencia que
les permite un tipo de productividad en potencia muy diferente —y tal vez
mayor— al de los trabajadores mas jovenes, y de ahi que su contribucién a la
productividad pueda llegar a ser muy elevada. No obstante, también parece
cierto que los trabajadores de mas edad tienden a desempefiar sus funciones
laborales con menor interés y sobre todo menos energia; este desgaste va
en aumento a medida que aumenta su edad y la duracion de su vida laboral.
Tampoco se puede descartar la posibilidad de progresivas pérdidas de
capacidad cognitiva que les hagan mas conservadores en su actitud ante las
innovaciones gque afectan su experiencia laboral.

En segundo lugar, la necesidad de crear espacios de promocion para los
trabajadores mas jovenes podria, al menos en potencia, quedar comprometida
por la existencia de contingentes cada vez mas importantes de trabajadores
relativamente mayores. Tradicionalmente el recurso a la prejubilacion ha sido
la forma mas directa de neutralizar este problema, al menos en el mundo
empresarial. Esta estrategia se encuentra limitada por el nimero de personas
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en condiciones de ser prejubiladas en cada empresa, el dinero reservado para
dichos acuerdos de prejubilacion vy, claro estd, la predisposicion de ambas
partes a llegar a un acuerdo. A estos condicionantes tradicionales se afade
otro mas reciente basado en un cada vez mayor rechazo social debido a la
apariencia de despilfarro de recursos humanos perfectamente validos, que
convierte a personas activas, a menudo en el punto culminante de sus carreras,
en clases pasivas a edades muy anteriores a la establecida de jubilacidon. No
cabe menospreciar la importancia de este tipo de estrategia empresarial
como garante del dinamismo interno de las plantillas ya que cuando falta este
dinamismo en la promocidn suele empeorar el ambiente de trabajo al apreciar
los trabajadores mas jovenes que los puestos mejor pagados y de mayor
relevancia en la empresa se asignan en funcién de la edad y la experiencia vy
no necesariamente en funcién de los méritos. La Administracion Publica no es
ajena a este problemay la situacion en la universidad espafiola es paradigmatica
a este respecto. Afos de congelacion de plantillas, de salarios estables o en
disminucion, de jubilaciones tardias, de amortizacion de plazas y de aumentos
continuados en la carga docente han llevado a un envejecimiento extremo de
las plantillas y a una moral de trabajo por los suelos, acompafnada de una fuga
generalizada de los jévenes mas capaces del mundo de la investigacion y de la
docencia hacia otros sectores de la economia.

Por fin queda el tema, siempre problematico en Espana, de la oportunidad
de facilitar la actividad econdmica a personas mayores ya muy cualificadas
mas alld de la edad forzosa de jubilacion. Esta opcidn, que podria verse con un
aliciente para determinadas personas, y un remedio al menos parcial a algunos
de los problemas derivados del envejecimiento de la poblacidon, es vista con
recelo dentro del mundo de la empresa e incluso dentro del sector publico,
ameén de por los sindicatos y ciertos grupos de presion. La situacion actual en
Espafa se alinea con la de otros paises que dificultan este tipo de actividad
y encuentra su contraste en paises como los Estados Unidos que no ponen
dificultad alguna a la posibilidad de acceder a la pensidon a personas de 66
anos y mas, independientemente del desempeno de una actividad econdmica.
Pendiente de resolver el tema de fondo planteado en las lineas anteriores, no
debe de sorprender que en Espafna el desempeio de una actividad econdmica
mas alld de la edad de jubilacidon sea bajisimo, a mucha distancia a lo que
ocurre en paises como los Estados Unidos.

Pese a su importancia, lo cierto es que en Espafa las dimensiones basicas
de este proceso de envejecimiento de la fuerza de trabajo se han estudiado
poco, no sélo dentro del mundo de la investigacion, sino dentro de la propia
Administracion del Estado o el mundo de la empresa. No cabe dudar de que
desde la perspectiva de un organismo determinado o de una empresa concreta
se presta mucha atencidén al envejecimiento de sus recursos humanos. Lo que
falta, no obstante, es una perspectiva general del fendmeno que pueda servir
de espejo ante el que empresas y entidades publicas puedan situarse. De ahi
la oportunidad de este texto y de este primer capitulo. En concreto, aqui nos
proponemos realizar un retrato general de la fuerza de trabajo en Espafa, con
especial hincapié en el proceso de envejecimiento en marcha.
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Objetivos

Este trabajo se propone abordar dos aspectos diferentes pero relacionados
entre si de la fuerza de trabajo en Espafa. En primer lugar, se acometera
una historia reciente de la poblacidon ocupada en Espafna entre 2000 y 2017.
Esta parte de nuestro estudio analizara las principales caracteristicas de esta
poblacion y los cambios que ha sufrido entre principios del siglo y el afo
2017. En segundo lugar, se analizaran los trabajadores mayores en el mundo
laboral, y en concreto a aquellas personas de 55+ afos de edad. En este caso,
nuestro analisis se concentrard en 2017, aunque es nuestra intencién abordar
su evolucidn previsible en la préoxima década (2017-2027) y su pasado reciente.
En todo momento el envejecimiento de la fuerza laboral constituird un objetivo
prioritario en este estudio, con la Unica diferencia de que en la primera parte
se concibe como parte de la historia reciente, mientras en la segunda parte se
analizard especificamente a aquellos trabajadores relativamente mayores.

A fin de lograr un retrato preciso se utilizard una perspectiva temporal,
correspondiente al periodo entre 2000 y 2017. Este periodo es de particular
interés no sdélo porque desemboca en la actualidad, sino porque abarca una
primera fase de rapida expansion debida al crecimiento de la economia e incluye
como hecho destacadisimo en nuestra reciente historia social y demografica el
aluvidn de inmigrantes que llegaron a Espana en esos anos. A este periodo de
optimismo y crecimiento econdmico le siguid la gran crisis que arranco hacia
finales de 2007 y durd al menos hasta 2013, aunque en opinion de muchos
—como, por ejemplo, los parados de larga duracidon— sigue coleando en la
actualidad. La crisis fue seguida a partir de 2013 por una época de moderado
crecimiento econdmico y de reactivacion laboral que sigue dandose a finales de
2017. Aungue en la actualidad el desempleo sigue siendo elevado vy los salarios
relativamente bajos, es indudable que el ambiente general del pais y de su
economia ya dista mucho del pesimismo tan evidente que imperd entre 2008
y 2012. Estos tres periodos, de contrastes tan evidentes, constituyen el marco
cronoldgico de buena parte de los analisis presentados en estas paginas.

Para este periodo, nos proponemos seguir de cerca la evolucion en el tiempo
de la fuerza de trabajo, que se analizara tanto en su conjunto como de acuerdo
con los principales sectores o ramas de actividad econdmica, siempre en
funcion de la edad, el sexo y el nivel educativo de la poblacion ocupada. Nos
proponemos disefar un documento que sirva de referente para directores de
recursos humanos tanto dentro del mundo de la empresa como en el sector
publico. Confiamos en que dibujar la situacidon de cada sector sirva de util punto
de referencia para la gestion de la fuerza de trabajo en ambitos concretos.
En este trabajo también se abordara la previsible evolucion de la fuerza de
trabajo en los proximos afos en vista de las tendencias recientes, con la idea
de ofrecer un input constructivo a la hora de disefar estrategias de reposicion
y de renovacion de las plantillas y de la gestion del envejecimiento en marcha.

Este analisis no solo pondra de manifiesto el proceso de envejecimiento de la
fuerza de trabajo y sus matices en distintos sectores de la actividad econdmica,
sino que retratara el impacto de los dos grandes cambios tecténicos acaecidos
0 en marcha que tanto estan influyendo en el tema tratado; a saber: el proceso
de masiva incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y la revolucion
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educativa que afecta tanto a hombres como a mujeres y que estd camino de
cambiar nuestra nocion misma del trabajo y de la sociedad.

En la segunda parte de este estudio, de nuevo a partir de una utilizacion
intensiva de la Encuesta de Poblacion activa, se analizardn con detalle las
principales caracteristicas de los trabajadores mayores, entendidos como
aquellas personas de 55 y mas anos de edad. Este analisis, que de nuevo se
desarrollara para el conjunto de la fuerza de trabajo, asi como para la poblacion
empleada en las distintas ramas de actividad, tendra por objetivo principal
un detallado conocimiento de este colectivo y su previsible evolucidn en los
proximos anos. A fin de maximizar nuestro enfoque, en algunos momentos
se compararan determinadas caracteristicas de este colectivo con las de
otros colectivos de menor edad y también se abordara de manera sucinta la
evolucidon en los afos anteriores a 2017.

Al final de este estudio, habrd un capitulo de discusidn de resultados y de
conclusiones quetiene por propodsito integrar e evaluar los principales resultados
dentro de una comprensiéon global y util de la fuerza de trabajo en Espafa vy
de su evolucion futura. Se evaluaran varias de las implicaciones que tienen los
resultados presentados aqui para nuestra compresion de la sociedad espafiola,
del mundo de la fuerza de trabajo y del impacto que tiene el envejecimiento
general de la sociedad en el mundo del trabajo.

Estructura

Este escrito se organizard de acuerdo con el siguiente guion: Presentacion
general. Capitulo breve donde se introduce el tema, se evalla su relevancia y se
anticipa la estructura del trabajo.

1La fuerza de trabajo en Espaia, 2000-2017: Una historia reciente

Un perfil de la fuerza de trabajo en Espafa. En este apartado, se
abordaran las principales caracteristicas de la fuerza de trabajo
entre 2000y 2017; un retrato del mercado de trabajo (ocupados,
parados, inactivos) y coémo ha cambiado desde principios
del siglo actual; hombres, mujeres y actividad econdmica; la
estructura por edad de la fuerza de trabajo; y el envejecimiento
del mismo.

La poblacion ocupada en las distintas ramas de actividad. Incluye
los siguientes apartados: la distribucién por ramas de actividad
de la fuerza de trabajo; el cambio en la distribucidon por sectores
y ramas de actividad; el cambio en dichas ramas por sexo y
edad; y la distribucion regional de la poblacion ocupada.

Fuerza de trabajo y educacion. En este aparato se abordard
el nivel educativo de la poblacion ocupada en los distintos
sectores y el aumento de la formacion en las ultimas décadas.
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Las ramas de actividad, una a una. Este apartado incluird un
desglose breve de las caracteristicas de la fuerza de trabajo
en cada uno de los 10 sectores de actividad abordados en este
estudio.

Participacién laboral a edades avanzadas. Incluye el retiro en
Espafia en comparacion con paises desarrollados; el tiempo
esperado de vida laboral y sus cambios en el tiempo; y un
analisis de la ocupacion a edades avanzadas.

2L0OS TRABAJADORES MAYORES EN ESPANA, 2017-2027

Un perfil de los trabajadores mayores en Espafa. Este capitulo
incluyeunaestimaciondesuimportanciaenelmercadodetrabajo
(volumen y tendencias); caracteristicas sociodemograficas de
los trabajadores mayores; una comparacion entre trabajadores
mayores con trabajadores mas jovenes; evolucion reciente de
este grupo de edad y de sus principales caracteristicas; y una
estimacion de la vida esperada laboral teniendo en cuenta el
nivel educativo.

La distribucidon de los trabajadores mayores en Espafa. Este
capitulo incluye su distribuciéon por ramas de actividad y
regiones.

El futuro previsible de los trabajadores mayores, 2017-2027.
Este capitulo incluye una proyeccion de la evolucion de su
importancia dentro de una década; los cambios esperables en
sus caracteristicas basicas; y la distribucién prevista por ramas
de actividad.

Conclusiones generales. Este ultimo capitulo evaluara las certezas que se des-
prenden de este estudio; una estimacién de la fuerza del trabajo en un futuro
proximo; el presente y el futuro de los trabajadores mayores; cuestiones pen-
dientes en una envejecida; y unas consideraciones finales sobre el envejeci-
miento de la sociedad vy el envejecimiento de la fuerza de trabajo.

Fuentes

La mayor parte del analisis empirico presentado aqui se basa en los micro
datos contenidos en la Encuesta de Poblaciéon Activa (EPA) [http:/www.ine.
es/]. Esta encuesta se realiza trimestralmente a unas 180.000 personas y pre-
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gunta por su situacion de empleo o de busqueda de empleo en el momento
de la entrevista. Se trata de una investigacion continua dirigida a hogares, cuya
finalidad principal es obtener datos de la fuerza de trabajo y de sus diversas
categorias (ocupados, parados), asi como de la poblacién ajena al mercado
laboral (inactivos). Relne informacion acerca del estatus laboral de la perso-
na (ocupado, buscando ocupacioén, sin ocupacion), de su sexo y edad, nivel
educativo, tipo de contrato y jornada, ocupacion y rama de actividad. Por su
tamano, permite cierta desagregacion por rama de actividad, por edad y por
comunidad auténoma. Constituye una fuente de enorme valor para cualquier
estudio referente al empleo, el desempleo vy la inactividad econdmica. Para este
estudio, el universo utilizado es de mas de 3 millones de personas entrevista-
das (180.000 observaciones x 18 afios). Como complemento a la EPA, también
se ha utilizado el Censo de Poblacion y Viviendas de 2011 y algunos datos
compilados por la OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico) [http:/www.oecd.org/employment/labour-stats/], sobre todo en
aquellas partes de este trabajo donde se realizan comparaciones con los paises
de nuestro entorno. Por fin, se han utilizado, basicamente como complemento
a los datos de la EPA, las proyecciones de poblacion y actividad econédmica del
INE. El analisis general se complementara con citas bibliograficas alld donde
se consideran pertinentes. Una lista de estas referencias se encontrara al final
del texto.

La rama de actividad econdmica se basa en la Clasificacion Nacional de Ac-
tividades Econdmicas (CNAE-2009 / CNAE-93).' Para este trabajo, se han de-
finido un total de 10 grandes ramas de actividad, que incluyen las siguientes
sub-ramas:

Agricultura: agricultura, ganaderia, caza y servicios relacionados con las
mismas; silvicultura y explotacion forestal; pesca y acuicultura.

Construccion.

Industria: industrias extractivas; industria manufacturera; suministro de
energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado; suministro de agua, ac-
tividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion.

Comercio, transporte y hosteleria: comercio al por mayor y al por me-
nor; reparacion de vehiculos de motor y motocicletas; transporte y alma-
cenamiento; hosteleria.

Informacion, finanzas y actividades inmobiliarias: informacion y comu-
nicaciones; actividades financieras y de seguros; actividades inmobiliarias.

Otros servicios: actividades administrativas y servicios auxiliares; otros
servicios; actividades de los hogares como empleadores de personal do-
méstico; actividades de los hogares como productores de bienes y servi-
cios para uso propio.

Profesionales y artistas: actividades profesionales, cientificas y técnicas;
actividades artisticas, recreativas y de entrenamiento.

TPuesto que durante los afios a los que se refiere este estudio el INE ha cambiado la clasificacidn nacional de actividades econdmicas, pasando de
la CNAE-93 a la CNAE-2009, ha sido necesario enlazar las series siguiendo la tabla de correspondencias que proporciona el propio INE [http.;/
www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion. htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177032&menu=ultiDatos&idp=1254735976614].
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Administracion Publica: Administracion Publica y defensa; Seguridad
Social obligatoria; actividades de organizaciones y organismos extraterri-
toriales.

Educacion: preprimaria, primaria, secundaria, universitaria y educacion
de otro tipo.

Sanidad: actividades sanitarias y de servicios sociales.

En determinados casos, este escrito incluira informacion acerca de la llamada
situacion profesional y la antigledad en el empleo, siempre como comple-
mento a las categorias basicas utilizadas. La informacion presentada en este
estudio recoge datos correspondientes, sobre todo, a los segundos trimestres
del ano citado. Se ha elegido este trimestre por considerarlo el menos afectado
por las proverbiales fluctuaciones estacionales en el empleo de nuestra econo-
mia, que pueden tener un efecto importante y distorsionador sobre la ocupa-
cion, y por ser el que mas se aproxima a los promedios anuales. Las otras fuen-
tes, a los mencionados segundos trimestres de la EPA en los aflos referenciados.

Este texto se orienta a un publico no necesariamente especializado en el anali-
sis estadistico sofisticado. Por ello, la presentacion de los resultados sera directa
y sencilla. No habrd modelos econométricos, que no son necesarios para este
tipo de trabajo. En todo momento el texto huye deliberadamente de la erudicién
innecesaria, centrandose en la presentacion y explicacion de los resultados vy
resaltando su importancia. Ante todo, nos interesa un escrito Uutil para para per-
sonas interesadas en el estudio de la fuerza de trabajo. Cada apartado contiene
un resumen final donde se subrayan los resultados mas relevantes.

11.2. LA FUERZA DE TRABAJO EN ESPANA,
2000-2017: UNA HISTORIA RECIENTE

Durante los primeros aios del siglo actual, la fuerza de trabajo en Espaia entré de
lleno en una época de enormes cambios, tanto en lo que se refiere a la verdadera
montana rusa del empleo producida por las grandes fluctuaciones econémicas
gue jalonan este periodo, como a los cambios en profundidad que alteraran para
siempre aspectos esenciales del mercado de trabajo. Se trata de un periodo
caracterizado por el gran auge del empleo que se da en la primera parte del siglo,
producto de un fuerte crecimiento econdmico y una eclosion en la construccion,
con raudales de optimismo y, como no, de especulacion inmobiliaria. Se trata
del momento en que Espafa se convirtid en uno de los focos principales para la
inmigracion internacional y experimentd un auge memorable en el empleo. Tan
sorprendente y repentino como fue este momento de optimismo, fue la enorme
crisis econdmica que le sucedid. Esta crisis, que de alguna manera sigue vigente
en la actualidad aunque de forma muy atenuada, tuvo como principales sefias
de identidad la destruccién masiva de empleo y un profundo pesimismo en la
sociedad. Fueron afos duros que han dejado un sabor de boca muy amargo
gue sigue persistiendo aunque de forma atenuada en la actualidad, a pesar de
la reciente y aun parcial vuelta al crecimiento econdmico de los ultimos afos.
Fue una verdadera montafa rusa econdmica que se recordara durante décadas
como uno de los ciclos mas intensos que ha experimentado la economia y, como
no, la sociedad espafola.
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Durante este periodo, mas alld de la montafa rusa mencionada en el parrafo
anterior, pero también de alguna manera relacionados en parte con ella, se
han ido dando unos cambios profundos en la naturaleza del empleo y en la
estructura de la fuerza de trabajo que seguiran presentes en el futuro, mucho
mas alld del triste recuerdo del auge y declive econdmicos de los primeros
afos del siglo. Aparecieron los inmigrantes como pieza central del mercado de
trabajo y parte integral de la sociedad. Llegaron sobre todo durante la época del
auge, pero, a pesar de que sufrieron las consecuencias de la crisis econdmica de
forma mas directa que el resto de la sociedad, siguen presentes de manera muy
visible en Espana. Una novedad en este sentido, es que no llegaron solamente
de Marruecos, sino de paises del continente americano, del este de Europa y del
continente africano, procedencias que antes no habian tenido una presencia muy
visible en Espana. De igual o mayor importancia, durante este periodo se ha ido
produciendo un aumento progresivo de las mujeres en la fuerza de trabajo que
ha introducido enormes cambios en la naturaleza del empleo en este pais. Otro
de los grandes cambios tecténicos en la fuerza de trabajo ha sido la progresiva
transformacion del nivel educativo de la misma. Relacionado con la revolucion
educativa que tuvo lugar en Espafa entre la década de los setenta y principios
del siglo actual, este proceso tiene y tendrd implicaciones muy importantes para
el futuro de la actividad econdmica en el pais y, naturalmente, para la sociedad.
Finalmente, también cabe mencionar el progresivo envejecimiento de la fuerza
de trabajo relacionado tanto con los vaivenes en las politicas de empleo como
con los cambios generales de la estructura por edad de la poblacion espanolay la
estructura por edad del empleo, en especial a edades relativamente avanzadas.

Se trata de cuatro grandes cambios tecténicos en la fuerza de trabajo que, si bien
incompletos en el momento de redactar este escrito, nos permiten vislumbrar
por donde va a proseguir la evolucion de la fuerza de trabajo en Espafa. Los
primeros resultados, que aqui se anticipan, se basan en la explotacion exhaustiva
de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) entre 2000 y 2017. Son, por tan tanto,
resultados obtenidos de una importante base empirica que nos permiten tener
una idea clara y contrastada de la estructura del empleo en Espafa y de su
evolucion previsible en un futuro proximo.

Un perfil de la fuerza de trabajo en Espana

En este apartado se abordaran las dimensiones basicas de la fuerza de trabajo
en Espafa. Una parte de los datos presentados recogera la distribucion de la
poblacion en edad de trabajar en las categorias basicas —ocupados, parados
e inactivos—, todas ellas definidas con precisidon en la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA) siguiendo criterios internacionales estandarizados. Otra parte
consiste en una comparacion entre la poblacidon que trabaja (los ocupados)
con respecto al conjunto de la poblacion del pais. Por fin, se presentaran
algunos indicadores del envejecimiento de esta fuerza de trabajo. Estos tres
ejes de analisis se abordaran segun la edad, el sexo y el aflo de observacion.
La posibilidad que ofrece la EPA de seguir de forma continua a la poblacion
ocupada desde principios del siglo XXI nos permite evaluar los efectos de
los tres periodos econdmicos vividos desde el 2000: el rapido crecimiento
econdmico entre 2000 y 2007, la gran crisis econdmica entre 2008 y 2012 vy,
por ultimo, el periodo de superacidon gradual de la crisis que arrancd en 2013 y
gue aun dura a finales de 2017.

EL ENVEJECIMIENTO DE LA FUERZA DE TRABAJO Y LOS TRABAJADORES MAYORES EN ESPANA



20.000

15.000

10.000

5.000 1

FIGURAS Il.1a y Il.1b. Ocupados, Parados e inactivos en Espafia, 2000-2017. Ambos sexos, nimeros absolutos en miles y porcentajes

El cambio en el mercado de trabajo:
ocupados, parados, inactivos

Un perfil general de la evolucion de la fuerza de trabajo en Espafna se obtiene
a partir de la clasificacion en la EPA de la poblacién en edad laboral (15-69) en
tres grandes categorias. Una de ellas se refiere a la poblacidon ocupada en el
momento de realizar la encuesta que, recordamos, en este estudio se refiere
al segundo trimestre de cada afo. Si a la pregunta del cuestionario de si la
persona estuvo trabajando durante la semana anterior a la fecha de la encuesta
la respuesta es afirmativa, se le clasifica como ‘ocupado’; si no trabajaba
pero buscaba activamente empleo, se le clasifica como ‘parado’; por fin, si la
respuesta es que ni trabajaba ni buscaba empleo, se le clasifica como ‘inactivo’.
Esta clasificacion se refiere siempre al momento de la encuesta y ofrece una
clasificacion clara y util. No obstante, existen dificultades que indican que dista
mucho de ser una clasificacion sencilla, sobre todo en lo que se refiere a la
definicion de la situacion de los parados.

En las figuras Il1a y Il.1b se muestra la evolucidon entre 2000 y 2017 de las
categorias de dicha clasificaciéon de la poblacion espafiola. Una de las figuras
se basa en el tamano de la poblacidon en distintas situaciones y la otra en
su peso relativo (porcentaje), pero ambas reflejan una misma realidad. Se
perciben con claridad las grandes tendencias. En una primera fase hasta 2007
se puede apreciar un aumento muy importante en la poblacion ocupada, que
pasa de poco mas de 15 millones de personas en 2000 a cerca de 21 millones
entre en 2006 y 2007. Fueron los ailos de euforia econdmica en Espafia que
demostrd su capacidad de crear empleo a un ritmo envidiable y generd un
incremento de cerca de un 33 por ciento en el empleo existente en el pais. Fue
el momento del gran boom migratorio y muchos de los nuevos empleos iban
para personas que habian llegado a Espana de otros paises. Si observamos la
suave disminucion de los parados y la nula reduccion en el peso relativo de los
inactivos, todo indica que fueron los inmigrantes los verdaderos protagonistas
de las tendencias basicas del mercado de trabajo en esos anos.
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Todo ello cambia después de 2007 cuando se hunde el empleo, perdiéndose
buena parte de los puestos de trabajo ganados durante el boom de los
primeros anos del siglo. Fueron los afos mas duros de la crisis econdmica y
tuvieron al desempleo como gran protagonista. De paso, cabe resaltar que
dicho desempleo fue mucho mas importante entre los inmigrantes que entre
los nativos, y mayor entre los jovenes que entre personas de mediana edad.
Por fin, a partir de 2013 las cosas empiezan a cambiar lentamente, con subidas
de la poblacidon ocupada y disminucion de los parados. A la altura de 2017,
no obstante, el nimero de ocupados seguia siendo inferior al de 2007 vy el
numero de parados superior. Si bien la resolucidn de la crisis econdmica estaba
en curso entre 2013 y 2017, aun faltaba un largo trecho para lograr los niveles
logrados en 2006-2007.

Durante la fase de crecimiento del empleo, la clave de estas grandes
oscilaciones del mercado de trabajo han de encontrarse principalmente en
el comportamiento de ocupados y parados, con una consiguiente y muy
relevante disminucion del nimero de inactivos (que pasan de representar un
46 por ciento en 2000 a un 38 por ciento en 2008). En la fase aguda de la
crisis, sin embargo, el cambio en el numero de parados (desde un 7 por ciento
en 2008 a un 17 por ciento en 2013 como porcentaje de toda la poblacion;
es decir, unas tasas convencionales de paro que cambiaron desde un 10 por
ciento hasta un 26 por ciento) es la variable clave ya que se dispara al unisono
con la disminucion de los ocupados (pérdida de casi 3,5 millones, caida de
10 puntos porcentuales, desde un 54 por ciento en 2008 a 44 por ciento en
2013). La evolucion mas reciente se explica, ante todo, por el aumento de los
ocupados vy la reduccion en el niumero de parados, manteniendo mucha mas
estabilidad el numero y proporcion de inactivos. En pocas palabras, como no
podia ser de otra manera, el tamafio de la fuerza de trabajo ocupada se ha
visto condicionado sobre todo por los ciclos de contratacion.

Hombres, mujeres y actividad econdmica

Las figuras 1.2 y 2.3 son similares a las figuras Il.1a y Il.1b salvo que muestran
las diferencias por sexo. El perfil general es similar, pero con algunas diferencias
dignas de notar. En la primera fase de crecimiento econdmico, ambos
sexos muestran ganancias en el nimero de ocupados, pero existen matices
importantes. Por un lado, la importancia de las ganancias entre las mujeres es
mucho mayor que entre los hombres (+51 por ciento frente a +24 por ciento) vy,
por otro, el punto mas elevado de ocupacidn de esta fase se halla en 2008 entre
las mujeres frente a 2007 entre los hombres. En la segunda fase, el nimero de
hombres parados se multiplica por un factor de 3.9 mientras el de mujeres
paradas se eleva por un factor de 2.8, siendo mucho mas duro el impacto del
desempleo entre los hombres. En el ciclo econdmico de recuperacion no se
aprecian diferencias importantes entre hombres y mujeres.
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FIGURA 11.2.a. Ocupados, parados e inactivos en espafia, 2000-217. Numeros absolutos, por sexo, en miles de personas

La mayor diferencia entre hombres y mujeres durante todo este ciclo, sin
embargo, se observa en la importancia del grupo de inactivos. Durante la fase
de creacion de empleo, entre los hombres se produce un gran aumento en
el nimero de ocupados, sin que haya apenas cambio alguno en el colectivo
de los inactivos. En cambio, en la fase de recuperacion del empleo después
de 2013, los aumentos en ocupados entre hombres se logran a pesar de
aumentos también en el numero de inactivos. Con las mujeres ocurre todo
lo contrario, ya que se produce una reduccion generalizada en el volumen de
inactivas hasta aproximadamente 2011 y una estabilidad después. Asi parece
anunciarse una dindmica de actividad muy diferente entre hombres y mujeres.
Para ellas, la reducciéon continuada del nimero de inactivas parece mostrar la
existencia de un desembarco generalizado en el mercado de trabajo, mas alla
de la situacion concreta de empleo o paro; las mujeres tienden a trabajar o
a buscar trabajo cada vez mas. Con los hombres, sin embargo, en la primera
fase el aumento de la ocupacidon se hace gracias a los aportes migratorios y
también a la leve reduccion del paro, pero no redunda en una disminucion
significativa de la poblacion inactiva masculina. Cuando se vuelve a crear
empleo, sin embargo, todo parece indicar que entre los hombres el empleo
crece a partir de caidas en el nimero de parados, aunque también parece
haber un remanente de personas que abandonan el mercado de trabajo de
forma mas o menos definitiva. Se trataria aqui de los parados de larga duracion
gue habrian perdido el incentivo para seguir buscando un empleo. Estas dos
tendencias contrarias entre hombres y mujeres son muy sintomaticas. Tieneny
tendran implicaciones en el futuro. Estos perfiles dispares se pueden apreciar
en las figuras 1l.2.a y 11.3.b, donde se plasma la diferente incidencia por sexo
en las tres categorias. En el caso de los ocupados, mientras en 2000 la ratio
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entre hombres y mujeres era de cerca de 1.8, en la actualidad ronda los 1.2. En
cuanto al desempleo, casi siempre es mayor entre las mujeres que entre los
hombres, salvo en los momentos mas graves de la crisis econdmica, cuando
las tasas de desempleo llegaron a equilibrarse entre hombres y mujeres. Por
debajo de esas tendencias, se produce una reduccion gradual pero evidente de
la feminizacion de la inactividad.

s|e8l28l8|5 88|58
RIRIKRIRIKIKRIK KRIKIK
Hombres Mujeres
m  Ocupados m  Parados Inactivos

FIGURA 11.2.b. Ocupados, parados e inactivos en espafa, 2000-217. Porcentajes, por sexo

El desembarco constante de las mujeres en el mercado de trabajo constituye
uno de los grandes movimientos tectdnicos que altera el funcionamiento de
dicho mercado. Mientras a principio de siglo la tasa de empleo entre hombres
y mujeres era muy diferente, en la actualidad lo es mucho menos. Todo ello se
puede observar con nitidez en las figuras que se encuentran a continuacion.
En la figura 1.3 se representa la tasa de empleo por edad de los hombres
en cuatro fechas diferentes y en la figura 1.4 se ofrecen los mismos datos
para para mujeres. Los resultados nos permiten apreciar las diferencias por
sexo y edad y los cambios en el tiempo con nitidez. Entre los hombres, no
se aprecian diferencias entre 2000 y 2008, con niveles elevados de empleo
entre los varones de 25-29 y 55-59 afos, siendo mas bajos antes y sobre
todo después. De hecho, no hay apenas empleo entre los hombres de 65-
69. Si el nUmero de ocupados aumentod tanto entre las dos fechas fue sobre
todo por el aumento en el nimero de los ocupados inmigrantes. En 2013,
la tasa de empleo ha caido a todas las edades, pero sobre todo entre los
hombres menores de 30 aflos de edad, entre los que el descalabro laboral fue
especialmente fuerte. En 2017 las tasas de empleo vuelen a aumentar a todas
las edades, aunque es interesante observar que distan todavia mucho de los
niveles logrados en las primeras dos fechas.
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FIGURA II.3. HOMBRES: tasa absoluta de empleo (ocupados/poblacién total) en 2000, 2008, 2013 y 2017

Entre las mujeres, la situacion es muy diferente. En 2000 se puede apreciar
con nitidez el perfil de actividad tradicional, asociado en las mujeres al ciclo
vital familiar, con un crucial punto de inflexidn al casarse o tener hijos, ya que
el empleo cae de forma pronunciada a partir de los 30 afios de edad. El mismo
perfil se presenta en 2008, pero de forma menos pronunciada y a niveles muy
superiores de empleo. Por ejemplo, la tasa de empleo para las mujeres de 25-
29 estd cercana al 60 por ciento en 2000 vy en torno al 73 por ciento en 2008.
En 2013 la caida del empleo es general, al igual que lo fue con los hombres. En
2017, sin embargo, se ha vuelto a recuperar el empleo y ya no se presenta la
tipologia de “mujer soltera” o “mujer sin hijos” tan visible en la primera parte
del periodo. Ahora las tasas de actividad tienen una forma mas parecida a la
de los hombres. Otra diferencia de interés es que la actividad entre las mujeres
jovenes (20-29) es bastante menor en 2017 de lo que fue en 2008, debido sin
duda a la prolongacion del periodo de sus vidas dedicado a la educacion. A
partir de esa edad todo cambia y los niveles de empleo ya son mayores en 2017
gue en cualquier otra fecha.

De hecho, también se puede observar un importante cambio en el perfil por
edad entre las mujeres relativamente mayores ya que en las primeras fechas,
una vez alcanzado el nivel mas alto de empleo (25-29), los niveles de empleo
caian muy rapidamente segun aumentaba la edad. A partir de 2013 todo ello es
diferente ya que las mujeres mantienen niveles altos de empleo hasta al menos
los 50 o 55 anos de edad. Este empleo mayor entre las mujeres de edades mas
altas parece indicar la consolidacion femenina de una pauta de participacion
laboral que viene a durar toda la vida adulta. En 2017 este proceso estaba aun
sin terminar, pero la direccion apuntada es evidente.

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

33

ecee



34

ecee

90% Mujeres

80%
2008

- / \mo N\
R
NN
AR\

0% T T T T T T T T T T T
16-19  20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-64 65-69 70+

FIGURA Il.4. MUJERES: tasa absoluta de empleo (ocupados/poblacién total) en 2000, 2008, 2013 y 2017

En resumen, se pueden apreciar claramente los efectos de los ciclos
econdmicos en el comportamiento laboral de ambos sexos, tanto en las fases
de aumento del empleo como en las de destruccion del mismo. También se
observa un cambio en el perfil del empleo entre las mujeres que parece ajeno
a los ciclos econdmicos y tiene mas que ver con las grandes transformaciones
estructurales que ha experimentado la sociedad espafola durante estos
ultimos afos y que han cambiado radicalmente la posicion social de la mujer.
Entre ellas se observa una presencia en el mercado de trabajo cada mas visible
y de perfil cada vez mas similar al observado entre los hombres: la actividad
laboral tiende a durar toda la vida adulta y no sélo la juventud. Por el contario,
entre los hombres lo que se observa es una drastica expulsion del mercado de
trabajo con motivo de la crisis —y, en particular, de su impacto en determinados
sectores— de la que solo parcialmente se han recuperado con el crecimiento
econdmico de los ultimos afos. De hecho, la crisis econdmica impactd de
forma negativa en el empleo masculino (-22% entre 2008 y 2013) con mas
fuerza que en el femenino (-10% para el mismo periodo). El resultado de este
doble proceso es una sustancial reduccion de las diferencias entre las tasas
masculinas y femeninas de empleo. Por ejemplo, entre las personas de 35-39
anos de edad, en el afo 2000 las tasas de empleo eran un 34,2 por ciento mas
altas para los hombres que para las mujeres; en 2008 esta diferencia se habia
reducido a un 19,8 por ciento, y a un 9.9 por ciento en 2013 y 11.9 por cien en
2017. La presencia de las mujeres en el mercado laboral promete cambiar su
funcionamiento para siempre.

Estos resultados plantean interrogantes de evidente interés para nuestro
conocimiento de la fuerza de trabajo en Espafa: (a) ¢Cuando se eliminaran del
todo las diferencias por sexo en las tasas de empleo?; (b) {Existe un tope, aun
en circunstancias ideales, a las tasas de empleo en la sociedad espanola?; (c)
iLlegaran las tasas de empleo masculinas a recuperar los niveles observados
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en los primeros afos del siglo?; y (d) {¢A qué se debe el retroceso observado?
Mas alld de estos interrogantes, cabe apuntar alguna conclusion preliminar.
Ante el reto del envejecimiento poblacional es innegable que la llegada de
las mujeres a una actividad laboral plena es una gran noticia para la sociedad
espanola. Menos optimismo cabe extraer de la cuantiosa pérdida de empleo
masculino, sobre todo empleo joven, durante la crisis. Cabe la posibilidad
de que ello sea el producto de una tendencia pasajera y con la continuacién
del crecimiento econdmico se llegue a los niveles de antes. También cabe la
posibilidad de que parte de lo observado refleje la actividad laboral de las
personas que trabajan irregularmente en el sector informal de la economia,
aunque es imposible cuantificar su importancia. En cualquier caso, si los datos
indican una retirada sostenida del mercado de trabajo, nos estarian enviando
una sefal de claro cariz negativo.

El envejecimiento de la fuerza de trabajo

Hasta el momento, se han presentado datos generales acerca de la fuerza
de trabajo en Espafia de indudable interés para una adecuada comprension
de este grupo. A partir de ahora pasamos a presentar algunos indicadores del
envejecimiento de dicha fuerza de trabajo, verdadero objeto de este estudio.
Existen varias maneras de poner de manifiesto dicho envejecimiento. Aqui se
han elegido la edad media de la fuerza de trabajo, la evolucion de la poblacion
laboral de mas de 60 afnos de edad vy, por fin, la forma en que ha cambiado la
estructura por edad de la fuerza de trabajo a lo largo del periodo estudiado.
Cada uno de estos indicadores pone de manifiesto la actualidad del tema, ya
gue en el mundo laboral el envejecimiento es una realidad al igual que lo es
en la sociedad en su conjunto, aunque una parte importante de las razones de
dicho envejecimiento sea diferente.

La evolucion de la edad media de la poblacion ocupada se representa en la
figura I1.5. En ella, se puede apreciar el aumento continuado de dicha edad,
pasando de menos de 39 anos en 2000 hasta 43 afos en 2017 para los
hombres, y desde algo menos de 37 aflos hasta los 42,5 aflos para las mujeres
en el mismo periodo. La reduccidn en la diferencia entre hombres y mujeres
es notable, y coincide con el aumento en la tasa de empleo de las mujeres ya
mencionada en paginas anteriores y a la caida de la participacion laboral de
los hombres a edades jovenes. En la medida en la que esta reduccién en las
diferencias esté relacionada con dicho aumento de participacion laboral de las
mujeres, cabe la posibilidad de que en un futuro mas o menos cercano dicha
edad media sea igual para ambos sexos.
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El patron de elevacion observado parece responder a las tres fases econdmicas
ya comentadas en paginas anteriores, con aumentos graduales en los afios de
rapida expansion del empleo, un envejecimiento muy acelerado en los aflos
de pérdida de empleo, y aumentos algo mas graduales en los afios recientes
de recuperacion econdmica. Para el periodo intermedio de crisis econdmica
aguda, la destruccion de empleo, especialmente grave entre jovenes, pareceria
ser determinante de dicha elevacion. Ello se pondra de relieve en una sencilla
descomposicidon de factores que se presentard mas abajo.

El proceso generalizado de envejecimiento se aprecia con gran nitidez si nos
fijlamos sdélo en la poblacidn de mas edad dentro de la fuerza de trabajo; es
decir, los ocupados de 60-69 afnos de edad. En la figura Il.6a se recogen los
cambios en el nimero de personas mayores ocupadas dentro de la fuerza de
trabajo en comparacion con la evolucidn del conjunto de la poblacidon espafiola
en su conjunto. Puesto que los datos se organizan en funcion de niumeros indice,
siendo 100 el valor correspondiente a 2000, podemos evaluar la rapidez del
cambio, que se muestra mas rapido e intenso entre los ocupados que en el
conjunto de la poblaciéon espafiola. En estos 18 afios, el niumero de personas de
60-69 anos de edad ha aumentado en casi un 30 por ciento en la poblacidon en
su conjunto, frente a una duplicacion de los efectivos ocupados. De nuevo se
aprecian las tres fases ya mencionadas. En la figura Il.6b se encuentran datos
similares, esta vez sdlo para ocupados, separados por sexo y estimados como
porcentaje de la poblacién ocupada con 60-69 afios de edad respecto del
total de ocupados. El aumento de esta proporcidon es evidente tanto entre los
hombres como entre las mujeres. En las uUltimas fechas dicha proporcion es casi
idéntica para ambos sexos, en marcado contraste con las diferencias apreciables
por sexo a principios del siglo, cuando los niveles de los hombres eran muy
superiores. La convergencia en el peso de las personas ocupadas mayores para
ambos sexos no deja de ser un resultado relevante de este estudio.
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Una comparacion general entre la piramide por edad y sexo de la poblacion
ocupada en 2000 y 2017 pone de manifiesto de forma muy visual estos
cambios. En la figura II.7 se representa la poblacién ocupada en 2000 en
colores, con la poblacién ocupada en 2017 sobrepuesta en trazos negros
gruesos. Se ha optado por representar en la piramide las proporciones de
cada sexo sobre la poblacion total correspondiente de cada grupo de edad
con el fin de dar una idea no solo de las diferencias que corresponden a cada
grupo de edad, sino también del tamano relativo de la poblacion ocupada
masculina y femenina en las dos fechas.
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FIGURA 11.8. Diferencias en la composicién por edad de la poblacién ocupa-
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da en 2017 en comparacion con la de 2000

En el afo 2000 se puede apreciar una poblacion ocupada con un gran peso de
los jovenes, frente a una poblacion ocupada en 2017 en la que los trabajadores
mayores han ganado volumen. En términos relativos, el peso de la poblaciéon
ocupada a partir de los 40-44 aios en los hombres y de los 35-39 aflos de
edad en las mujeres es siempre mayor en 2017 que en 2000.
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En la figura 1.8 se puede observar como la importancia relativa de estas
diferencias crece con la edad, siendo mayor entre 40 y 60 aflos de edad, sobre
todo entre las mujeres. En las edades mas jovenes, el peso de la poblacion
ocupadaes muy superioren 2000 que en 2007. Esta diferencia es especialmente
evidente en las personas menores de 30 afios de edad. Mientras que a principios
de siglo la fuerza de trabajo estaba integrada ante todo por personas jovenes,
en 2017 lo estd por personas ocupadas relativamente mayores. Se trata de un
cambio de gran calado en el mercado de trabajo.

Se finaliza este apartado con una rapida evaluacion de los factores que dan
cuenta de esos cambios en la estructura por edad de la fuerza de trabajo.
La evaluacidn se ha realizado de forma directa y sencilla mediante una
descomposicion de los factores que influyen en el cambio de la poblacion
ocupada. Estos factores son las tasas de empleo por un lado y la composicion
por edad de la poblacidon en su conjunto por otro. En la figura 1.9 se evalua el
peso de estos dos factores para los tres periodos analizados aqui.
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FIGURA 11.9. Contribucién al cambio en la poblaciéon ocupada del cambio en las tasas de empleo y en la compo-
sicion por edad, por sexo

La conclusiéon general mas importante es que en todo momento las tasas de
empleo son mas relevantes a la hora de determinar el cambio de tamafio de
la poblacion ocupada que el nivel general de envejecimiento de la poblacion.
Este resultado no es sorprendente, e indica con fuerza que el envejecimiento
generalizado de la poblacion ocupada es mas el resultado del impacto del
ciclo econdmico en el mercado de trabajo y las politicas de empleo que de
los procesos generales de envejecimiento, aunque estos también inciden casi
siempre en la misma direccion, que no es otra que hacia un envejecimiento
general de la fuerza de trabajo.
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Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este apartado, cabe citar de forma
sintética los siguientes puntos:

Desde el afno 2000 se han producido grandes cambios en la distri-
bucién de la poblacién en edad de trabajar entre ocupados, parados e
inactivos. Esta distribucion ha sufrido cambios claros en las tres fases del
ciclo econdmico ocurridas en este periodo. En los cambios observados
se puede identificar la importancia de los procesos migratorios, de las
dindmicas de contratacion de la poblacién y del crecimiento econdmico.

Se aprecian importantes diferencias por sexo en esta clasificacion, sien-
do las mas relevantes el aumento en el peso de los inactivos entre va-
rones, el superior aumento de las ocupadas frente a los ocupados vy la
persistente reduccién de la importancia de las inactivas. Estos cambios
parecen ser sefales de cambios profundos que estan afectando al mer-
cado de trabajo en el pais.

Cuando se analizan las tasas de empleo, se aprecia el efecto notable
del crecimiento econdmico y de la destruccién del empleo ocurridos en
distintos momentos del presente siglo. En términos de destruccion de
empleo, el impacto de la crisis fue mas negativo para los hombres que
para las mujeres.

Las tasas de empleo de los varones siguen en niveles notablemente
menores gque los alcanzados en los primeros anos del siglo. No esta claro
si esta disminucion relativa es producto de una recuperacion econdmica
incompleta, incapaz de contrarrestar la drastica expulsion de hombres
trabajadores durante la crisis, y/o de la existencia de empleos irregulares
en la economia informal.

Entre las mujeres, las tasas de empleo reflejan los ciclos econdmicos
al igual que entre los hombres. También evidencian la presencia de una
pauta tradicional de empleo femenino prematrimonial y su progresiva
desaparicion con el paso del tiempo. Las tasas de empleo entre las muje-
res —una vez cumplidos los 30 aflos de edad— son muy superiores a las
existentes en anos anteriores. Ademas, la disminucion con la edad, tan
evidente en fechas anteriores, se ha reducido notablemente entre ellas.
Todo hace pensar que se trata de un cambio de gran calado en el com-
portamiento laboral femenina y, consecuentemente, en la estructura del
mercado de trabajo en Espafa.

Se presentan varios indicadores que reflejan el envejecimiento progre-
sivo de la poblacidon ocupada en Espafa. El envejecimiento se observa,
ante todo, al comparar la piramide por edades en 2000 con la vigente en
2017. El envejecimiento de la fuerza laboral es superior al envejecimiento
de la poblacion. Las oscilaciones del mercado de trabajo en estos afos
parecen ser la causa principal de ese envejecimiento, aunque también
se puede observar un efecto —menor pero notable— del envejecimiento
general de la poblacion.
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La poblacidon ocupada en las distintas
ramas de actividad

En este capitulo se introducen algunos indicadores basicos de la fuerza de
trabajo en distintas ramas de actividad o sectores econdémicos, amén de una
primera aproximacion a su distribucion regional en Espafa. A efectos de este
analisis se han utilizado 10 ramas de actividad como referente principal. Es-
tas son: Administraciéon Publica; Agricultura; Comercio, transporte y hosteleria;
Construccion; Educacion; Informacion, actividades financieras e inmobiliarias;
Industria; Profesionales y artistas; Otros servicios; y Sanidad. Este amplio elen-
co reune actividades de tamafo y composicion muy diferentes y cubre la to-
talidad de las actividades productivas en Espafa. Es preciso tener presentes
ciertos matices que recomiendan tener un cierto cuidado a la hora de interpre-
tar los resultados presentados.

De entrada, hay que recordar que cada una de estas ramas incluye activida-
des econdmicas muy diferentes. No deja de ser una clasificacion bastante ge-
neral y, por tanto, poco “limpia”. En el capitulo 5, se hard un breve repaso de
los diferentes tipos de actividad incluidos en cada sector y al final del escrito
se incluyen las definiciones que utiliza el Instituto Nacional de Estadistica a
la hora de realizar dicha clasificacion. Se podria haber utilizado un niumero
mayor de ramas, ya que existen datos para ello. Pero al aumentar el niumero
de ramas el niumero de personas en cada una de ellas hubiera disminuido, con
la consiguiente pérdida de representatividad estadistica de los resultados
presentados.

En segundo lugar, dentro de cada rama de actividad cabe recordar que exis-
ten tipos de trabajo, de situacion profesional, de especializacion y de contrata-
cion muy diferentes. En todas las ramas existen personas de baja cualificaciéon
laboral y también personas de alta especializacion y profesionalizacion, aun-
gue en proporciones muy diferentes. También cabe sefalar que muchas ramas
de actividad incluyen personas que trabajan en el sector privado y otros que
trabajan en el sector publico. Este estudio no se realiza segun el tipo de ocupa-
cion ni de acuerdo con la especializacion laboral, sino en funcion de la rama de
actividad econdmica. A pesar de las dificultades inherentes a esta perspectiva,
aqui se ha preferido el enfoque por ramas de actividad por ser el mas directo
y facil de comprender. Cabe recordar, no obstante, que la fuente utilizada, la
EPA, hubiera permitido otro tipo de enfoque.

La distribucion por ramas de actividad
de la fuerza de trabajo

En la figura I1.10 aparece el nimero de personas en cada rama de acuerdo con
la EPA correspondiente al segundo trimestre de 2017. En ella se constata una
disparidad de tamafio muy importante. La rama de actividad mas pequeia es
la Agricultura, que recoge un 4.4 por cien del total de personas ocupadas en
ese momento en Espafa (algo mas de 800 mil personas) y en el otro extremo
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figura el ‘Comercio, transporte y hosteleria’, que relne un 29,6 por cien de la
fuerza de trabajo (unos 5,6 millones de trabajadores). La Industria contiene
otro 14 por cien de la fuerza de trabajo (2,6 millones de personas), seguido
del sector ‘Otros servicios’ que reune algo mas del 10,6 por cien (2 millones de
personas). El resto de ramas de actividad contiene entre 5y 8 por cien de la
fuerza de trabajo cada una. Por lo tanto, la distribucion sectorial del mercado
de trabajo espanol es la que cabe esperar de una economia posindustrial en
la que el grueso de la poblacidon ocupada se concentra en el sector servicios.
Aunque, en realidad, el membrete de ‘economia postindustrial’ no es muy pre-
ciso en el caso espanol, donde el predominio de los servicios en la economia
ha sido una constante desde que la agricultura dejo de ser el sector dominante.
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Figura I1.10. Distribucién por ramas de actividad de la poblacién ocupada en espaia, segundo trimestre de 2017

La participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo difiere mucho segun la
rama de actividad. Esto dato se refleja en la figura I1.11, que revela la existencia
de algunas ramas de actividad fuertemente masculinizadas frente a otras con un
claro dominio de las mujeres. Dicha figura I1.11 refleja la razon de masculinidad de
los trabajadores dentro de cada rama (sex ratio = hombres /mujeres). Entre las
ramas dominadas por los hombres (sex ratio>1) destaca la Construccion donde
hay casi 11 hombres por cada mujer, la Industria o la Agricultura, donde dicha
ratio es de unos 3 hombres por cada mujer. Son los sectores mas tradicionales,
con un gran peso del trabajo manual. Los sectores mas feminizados (sex ratio<1)
son los de desarrollo mas reciente: Sanidad (30 hombres por cada 100 mujeres),
Educacion y ‘Otros servicios’ (ambas ramas con solo 50 hombres por cada 100
mujeres). En el resto de las ramas el nimero de hombres por cada 100 mujeres
oscila entre 120 y 150. Se trata de sectores sélo moderadamente masculinizados
comparados con industria, agricultura o construccion.
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Una aproximacion simple al grado de envejecimiento de cada rama viene in-
dicada por la edad media de los trabajadores ocupados en ellas. La figura 11.12
recoge este dato de acuerdo con el sexo de los trabajadores. Incluye, ademas,
la diferencia de las edades medias de hombres y mujeres en cada rama de
actividad. Sus resultados tienen impacto y reflejan fielmente las fuerzas eco-
ndmicas que conforman el mercado de trabajo en Espafa. Se resumen en los
siguientes puntos: (1) Las ramas mas envejecidas corresponden ante todo a
la Administracion Publica, la Sanidad, la Educacion, los Otros servicios y la
Agricultura. Los datos de la Administracion Publica son clamorosos en este
sentido, ya que la edad media de los varones es mas de cuatro aflos mayor
gue la media de la fuerza de trabajo en Espafa. (2) Las ramas mas jovenes
corresponden a ~Comercio, transporte y hosteleria’ (41,4 ambos sexos), ‘In-
formacion, finanzas e inmobiliarias’ (41,4) y ‘Profesionales y artistas’ (41,0). (3)
La edad media de toda la fuerza de trabajo es ligeramente mayor entre los
hombres que entre las mujeres (43,0 frente a 42,4). A pesar de ello, la edad de
las mujeres es mayor en algunas ramas muy destacadas como, por ejemplo, la
Administracion Publica (las mujeres son 1.6 aflos mayores), la Agricultura (+1,5
anos) y, en menor medida, ‘Otros servicios’ (+0,3). Por el contrario, destaca una
edad media mayor entre los hombres dentro del sector ‘Comercio, transporte
y hosteleria’ (+1,8), entre ‘Profesionales y artistas’ (+1,8), en Sanidad (+1,7) y en
Construccion (+1,5).

Edad media = 42,7 Diferencia Hombres - Mujeres
Informacion, finanzas e inmobilarias [ NRNEHER ]
Profesionales y artistas [ N AN ]
Comercio, transporte y hosteleria | NN ]
Industria ]
Otros servicios [
Agricultura ]
Construccion | NG ]
Educacion .
Sanidad I
Administracion Publica ]
3‘9 4b 4‘1 4é 4‘3 4‘4 4‘5 46 47 -2,0 -1‘,0 010 1,0 2,0

Figura 11.12. Edad media y diferencia de edad entre hombres y mujeres de la poblacion ocupada en las distintas ramas de acti-
vidad, segundo trimestre de 2017
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Las diferencias de edad entre las distintas ramas de actividad reflejan la im-
portancia de las ramas en las que, por diferentes razones, se busca activa-
mente la incorporacidon de jovenes. La necesidad en la rama de ‘Informacion
y finanzas’ de jovenes altamente cualificados, las especiales caracteristicas de
los ‘Profesionales’ y el peso en el ‘Comercio y hosteleria’ de los jovenes darian
cuenta de aquellas edades relativamente bajas. Por el contrario, la realidad es-
pecifica de la Administracion Publica, la Sanidad y la Educacidon, con trabajos
relativamente seguros de por vida, dificultad en las prejubilaciones y escasa
tasa de reposicion mediante empleados jovenes de las jubilaciones efectivas
durante la crisis econdmica han conducido a una fuerza de trabajo de edad
relativamente elevada. La diferencia por sexo, sin embargo, no encuentra una
explicacién tan clara. En la Agricultura, un sector muy masculinizado, reflejaria
una sociedad tradicional donde son siempre los hombres los que permanecen
en el mercado de trabajo a mas edad.

El cambio en la distribucidn por sectores
y ramas de actividad

Las figuras 11.13.a y 11.13.b recogen la evolucidon aino a afo de los trabajadores
en las diferentes ramas de actividad. Retratan, de forma muy elocuente, los
ganadores y los perdedores en este periodo de turbulencias econémicas. La
figura 11.13.a refleja el cambio en el nimero de trabajadores entre 2000 y 2017
mientras que la figura 11.13.b refleja el cambio porcentual en ese periodo. Hay
tres ramas de actividad que sufren pérdidas generalizadas de ocupados du-
rante este periodo: Agricultura, Construccion e Industria. En la Construccion 43
las pérdidas son especialmente fuertes (casi 600 mil personas y 34 por cien de
la fuerza de trabajo inicial). Al margen de esas tres ramas, en todas las demas
hay incrementos netos, a veces muy importantes, en el nimero de ocupados
si consideramos el conjunto del periodo observado. En nimeros absolutos, la
rama del ‘Comercio, transporte y hosteleria’ destaca con unas ganancias de 1,3
millones de ocupados (un 31% en términos relativos). Desde una optica relati-
va, sin embargo, el aumento en 92 por cien en los ‘Profesionales y artistas’ y en
el sector de Sanidad destacan, aunque numéricamente estas ramas son de ta-
mano relativamente reducido. Dichos aumentos reflejan el crecimiento general
de la fuerza de trabajo en Espaia en los primeros aios de este siglo.
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Figura I1.13.a y 1i.13.b. 2000-2017: Cambio en el numero de ocupados por rama de actividad. En nimeros absolutos y en porcentajes
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Esta dindmica se matiza de forma muy necesaria si el mismo dato se desagre-
ga para las tres grandes fases del ciclo econdmico correspondientes a estos
anos: el crecimiento del empleo a principios del siglo (2000-2008), su progre-
siva destruccion entre 2008 y 2013 y la dubitativa recuperacion en los afos
mas recientes (2013-2017). Estos mismos datos se hallan en la tabla II.1, cuyo
primer panel refleja las variaciones en cada uno de los sub-periodos (y para el
periodo en su conjunto) en términos absolutos (en miles de personas) y cuyo
segundo panel refleja la misma realidad en términos relativos (valor de la lle-
gada/valor de inicio). De los datos presentados destaca el enorme crecimiento
del Comercio, de Otros servicios y de la Construccidon durante los primeros
afnos del siglo, amén de un aumento algo menor en todas las ramas salvo en
la Agricultura. Eran afos de grandes expectativas econdmicas y de oportuni-
dades de empleo aparentemente sin limite. cComo, si no, se iban a recibir mas
de 5 millones de inmigrantes y también se iba a conseguir bajar todavia mas
la tasa de desempleo? El segundo periodo supone un fortisimo correctivo al
optimismo reinante, con pérdidas de empleo cuantiosas en la mayor parte de
los sectores, siendo especialmente relevantes la reduccién de mas de 1,5 mi-
[lones de ocupados en la Construccidon (un 60 por cien en términos relativos)
o de mas de 900 mil personas en la Industria (un 28% en términos relativos).
También destaca la reduccion de mas de 650 mil personas en el Comercio (un
12 por cien). Durante esos 6 anos, solo aumentd el nimero de ocupados en dos
sectores (Educacion y Sanidad) e incluso ahi las ganancias fueron raquiticas
(2 y 7 por cien respectivamente). Fueron afos durisimos para la economia y el
mercado de trabajo vy, por consiguiente, también para la sociedad espafola en
su conjunto.

44 Absolu to Relativo
Agricultura -131,8 -717,57 9,5- 129.8 0,86 0,91 1,11 0,87 -0,13
Construccion 837,3 -1.5252 99,4 -588.5 1,49 0,40 1,10 0,66 -0,34
Industria 262 .4 -926,7 279,0 -385.,3 1,09 0,72 1,12 0,87 -0,13
Comercio, transporte y hosteleria 1.397,1 -658.,8 566,4 1.304,7 1,33 0,88 1,11 1,31 0,31
Informacion, finanzas e inmobilarias 398,7 -181,6 105,0 322,1 1,48 0,85 1,10 1,39 0,39
Otros servicios 831.8 -145,0 27,8 714.,6 1,65 0,93 1,01 1,56 0,56
Profesionales y artistas 503,3 -64,2 216.,6 655,7 1,71 0,95 1,19 1,92 0,92
Administracion Publica 331,7 -22,2- 9,3 300,2 1,34 0,98 0,99 1,31 0,31
Educacion 321,7 28,3 87,4 437 .4 1,37 1,02 1,07 1,51 0,51
Sanidad 4545 86,6 201,0 742,1 1,56 1,07 1,15 1,92 0,92

TABLA 11.1. Cambio absoluto (en miles) y relativo del nimero de ocupados por rama de actividad

Una parte de esas cuantiosisimas pérdidas se ha recuperado en el ultimo pe-
riodo, aunque las ganancias han sido desiguales. Las ramas que mas han cre-
cido han sido el Comercio, transporte y hosteleria (+ 566 mil), la Industria (+
279 mil), los Profesionales y artistas (+ 217 mil) y la Sanidad (+ 201 mil). Esta
recuperacion no afectd apenas a la Construccion, gran perdedor de la crisis
econdmica (solo + 99 mil en el ultimo periodo), y no se vio por ninguna parte
en la Administracion Publica (-9 mil), que bloqued drasticamente su recluta-
miento al dispararse el déficit publico como consecuencia de la crisis. Cabe
preguntarse si este duro ajuste laboral ha dejado a la fuerza de trabajo en Es-
pafa mejor situada para afrontar los retos del futuro o si sigue mostrando las
mismas debilidades que al inicio del periodo. El tiempo lo dira.

EL ENVEJECIMIENTO DE LA FUERZA DE TRABAJO Y LOS TRABAJADORES MAYORES EN ESPANA



20

Figura Il.14.a y 11.14.b. 2000-2107: Cambio en la razén de masculinidad (hombres/mujeres) de la poblacién ocupada por

El cambio en las ramas de actividad
por sexo y edad

A lo largo del periodo estudiado, se han producido importantes cambios en la
estructura por sexo y edad en las distintas ramas de actividad econdmica. La
progresiva llegada de las mujeres al mercado de trabajo se ha dejado sentir en
la practica totalidad de los sectores. Las figuras Il.14.a y 11.14.b recogen, afio a
ano, los cambios en la razon de masculinidad en todas las ramas de actividad.
A fin de facilitar una lectura clara de los resultados, se han utilizado dos pane-
les, uno para aquellas ramas mas masculinizadas y otro para las ramas donde
la masculinizacion es mas baja o donde existe una cierta feminizacion de la
fuerza de trabajo.

Estas figuras ofrecen multiples lecturas, algunas de las cuales se detallan en
los siguientes puntos. (1) Se percibe una clara reduccién en estas ratios en la
mayor parte de las ramas. Dicha reduccion es mas clara en la Construccion
donde se reduce casi a la mitad, aunque sigue dejando la rama con altos ni-
veles de masculinizacion. Unicamente en Agricultura y en Otros servicios se
aprecia un aumento en la masculinizacion de la fuerza de trabajo aunque la
ultima de estas ramas fue y sigue siendo dominada por trabajadoras. (2) Algo
mas dificil de apreciar en estas figuras es el hecho de que buena parte de la re-
duccidn de la masculinizacion ocurre durante la época de bonanza. Incluso en
algunas ramas (Construccion, Educacioén, Profesionales, Administracion Publi-
ca, Informacion y Finanzas) a partir de 2008 no se producen apenas cambios
en la masculinizacién (o no) de su fuerza de trabajo.
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Desde el lado de la oferta, la explicacion de este comportamiento cabe situarla,
al menos en parte, en el hecho que durante la época de bonanza la necesidad de
fuerza de trabajo fue de tal calibre que la oferta de varones no era suficiente y no
hubo mas remedio que acudir a las mujeres. Acabada la euforia laboral, la elimi-
nacion de puestos de trabajo afectaria tanto a los hombres como y a las mujeres,
pero en muchos casos mas a los hombres. Ese parece ser el caso de la Construc-
cion, donde entre 2000 y 2010 la razén de masculinidad de su fuerza de trabajo
se redujo practicamente a la mitad. Destaca, al respecto, la gran caida en la ratio
de masculinidad entre 2006 y 2010, que pasa de 17,7 a 10,9, lo que se debe clara-
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mente a la destruccion del empleo masculino durante el momento mas agudo la
crisis. Después de ese momento, no se produjeron apenas variaciones de impor-
tancia. Algo similar ocurre en la Administracion Publica, Informacion, actividades
de finanzas e inmobiliarias, Profesionales, Comercio, transporte y hosteleria y en
Educacion, pero las variaciones son mucho mas suaves que en la Construccion.
Aqui la explicacion radicaria en una oferta de trabajo cada vez mas feminizada
gue ocuparia los puestos de trabajo disponibles en una época de expansion la-
boral y de crecimiento econdmico tan sélo moderado.

Esta reorganizacion por sexo de la fuerza de trabajo se ha visto acompanada
por un progresivo envejecimiento de la misma. La figura 1115, que recoge la edad
media por rama de actividad ano a afo entre 2000 y 2017, pone de manifiesto
esta tendencia al alza que llega a suponer 4,6 anos para el conjunto de las ramas.
El aumento es mayor en la Administracion Publica (6 aios), seguido de cerca
por la Construccion (5,8 afos), la Industria (5,5), la Sanidad (5), Otros servicios
(4,8), Profesionales y artistas (4,5) e Informacion y fianzas (4,4). El cambio es
menor en la Agricultura, donde la edad media aumenta en 1,7 afos. También se
puede apreciar que el aumento fue especialmente fuerte a partir del estallido
de la crisis econdmica. En términos generales, estos resultados se explican, en
una primera fase por la contratacion de trabajadores jovenes en todos los sec-
tores que contrarresta el aumento general de la edad de las plantillas. Una vez
gue comienza la destruccion de empleo, el envejecimiento de las plantillas esta
relacionado, mas que nada, con la pérdida de empleos jévenes debido a una me-
nor contratacion junto con los despidos masivos. La edad media marcadamente
mayor de la Administracion Publica es debida, como se ha afirmado en paginas
anteriores, a su particular situacion caracterizada por el cese de contrataciones
nuevas durante la crisis y en el periodo posterior, acompafiada de una relativa
seguridad en el empleo y pocos incentivos para cambiar de rama de actividad
econdmica. El resultado de todo ello es que la administracion publica se ha con-
vertido en un segmento del mercado laboral claramente envejecido.
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FIGURA 11.15. 2000-2017: Cambio en las edades medias por rama de actividad. La poblacién ocupada total, en
trazo discontinuo
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Los cambios en la edad media de las diferentes ramas de actividad en modo
alguno se han distribuido por igual entre ambos sexos. Ello se desprende
de una rapida lectura de la tabla 3.2, donde se presentan los cambios entre
2000y 2017 en la edad media en cada rama de actividad, tanto en porcentaje
como en anos. Frente a la Agricultura, donde los cambios son pequefios y se
reparten de forma casi idéntica por sexo, en las otras ramas las disparidades
por sexo son mayores y el aumento de edad entre las mujeres es siempre mas
alto. Los diferenciales mayores se encuentran en la Construccion, la Adminis-
tracion Publica y en Informacion y Finanzas, aunque se aprecia en todas las
ramas salvo en la Agricultura. En algunos casos, los aumentos son enormes.
Ejemplo de ellos son los 8,1 aflos de aumento en la edad media de mujeres
en la Administracion Publica, los 9,6 afios de las mujeres en la Construccion
(un sector con una presencia femenina casi testimonial, pero que sobrevivid
relativamente bien a la crisis), los 7,3 en Industria o los 6,9 en Informacion,
finanzas y actividades inmobiliarias. El perfil por edad de las trabajadoras en
estas ramas y en otras en 2017 tenia muy poco que ver con el perfil tan sélo
unos afos antes. Se da el mismo fendmeno entre los hombres, pero las dife-
rencias son bastante menores.

En porcentaje En afios

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Agricultura 3,9% 4,5% 1,6
Construccion 13,2% 29,4% 5,1
Industria 14,5% 21,1% 5,4
Comercio, transporte y hosteleria 10,0% 14,2% 3,9
Informacion, finanzas e inmobilarias 7,3% 20,3% 2,8
Otros servicios 10,7% 13,0% 4,2
Profesionales y artistas 9,8% 17,4% 3,7
Administracién Publica 11,2% 20,4% 4,6
Educacion 57% 9,0% 24
Sanidad 11,2% 13,8% 4,6
Todos 10,6% 14,8% 4,1

TABLA 11.2. Cambio 2000-2017 en la edad de la poblacion ocupada en las distintas ramas de actividad, por sexo. En porcentaje
y afos

La distribucion regional de
la poblacion ocupada

Como colofén a este capitulo, se apuntardn algunos detalles acerca de la re-
gionalizacion de la fuerza de trabajo en Espana. Como punto de partida, se
han generado dos grandes tablas de datos: una con el numero de total de
ocupados en las distintas ramas de actividad en cada region; y otra con el peso
proporcional en cada region de las distintas ramas (Tablas 1.3 y 11.4). Los datos
se refieren siempre al segundo trimestre de 2017. Estas tablas y la informacidén
gue contienen constituyen el punto de partida para buena parte de los comen-
tarios que a continuacion se realizan. Dada la complejidad de la informacion
presentada, aqui sélo se destacaran aquellos aspectos diferenciadores mas re-
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levantes de cara a la distribucion regional de la fuerza de trabajo en las ramas
de actividad econdmica.

Para resumir la informacion relevante, se ha optado por utilizar un indicador
sintético: el indice de disimilitud. Dicho indice ofrece una valiosa herramienta
para presentar una primera aproximacion a esta regionalizacion de la actividad
laboral en Espafna. Este indice muestra la proporcion de ocupados que ten-
drian que cambiar de rama de actividad en cada region para que su distribu-
cion fuese igual a la imperante en todo el pais (figura 11.16). En otras palabras,
el indice nos dice cuan diferentes son cada una de las diecisiete regiones y dos
ciudades autonomas del conjunto del pais.

Asturias
Cantabria
Catalufia
Galicia
Valencia
Aragén
Castilla Ledn
Andalucia
Castilla La Mancha
La Rioja
Murcia

Pais Vasco
Madrid
Extremadura
Navarra
Baleares
Canarias
Melilla
Ceuta

5% 10% 15% 20% 25% 30%

Q.
RN

FIGURA I11.16. indice de disimilitud de las ramas de actividad de las distintas comunidades auténomas en relacién con el
total nacional

Comercio, Informacion,

transporte y finanzas e Otros Profesionales Administraci
AgriculturaC onstruccion IndustriaE  hosteleria__inmobilarias servicios y artistas  6n Publica ducacion SanidadT otal
Andalucia 266.887 156.872 266.695 939.673 133.437 303.307 187.320 265.278 200.634 241.787 2.961.890 15,7%
Aragon 40.855 31.207 102.663 151.489 24.893 60.278 28.038 46.077 35.757 48.572 569.829 3,0%
Asturias 15.469 23.980 60.327 117.665 20.402 43.116 27.599 28.586 27.438 36.791 401373 2,1%
Baleares 4.266 54.561 41.067 226.506 19.916 72.427 41.950 27.291 27.937 38.606 554.527 2,9%
Canarias 20.564 46.295 34.997 380.074 32.074 91.260 56.713 65.796 43.180 57.661 828.614 4,4%
Cantabria6 408 15.755 35.122 67.033 13.049 28.076 14.127 17.129 19.998 19.400 236.097 1,3%
CastillaLeon 59.130 63.855 163.779 262.365 35.511 92.319 51.961 85.819 62.640 97.750 975.129 5,2%
CastillaLa Mancha 59.658 56.077 125.419 207.892 31.975 63.844 35.742 64.664 49.853 71.638 766.762 4,1%
Cataluiia 53.268 208.069 577.780 961.782 211.325 325.827 279.591 159.154 226.418 267.304 3.270.518 17,4%
Valencia 60.780 127.236 373.906 618.943 81.497 201.440 135.605 89.211 129.320 148.687 1.966.625 10,5%
Extremadura 45.435 25.028 35.868 98.993 12.743 32.964 15.881 40.197 27.335 37.123 371.567 2,0%
Galicia 73.032 67.865 171.095 297.311 46.220 98.447 63.243 69.042 71.883 90.747 1.048.885 5,6%
Madrid 5.743 151.865 259.295 753.736 401.669 394.521 309.572 196.667 209.790 219.325 2.902.183 15,4%
Murcia 88.911 32.660 72.693 166.671 20.076 53.043 35.464 32.338 43272 40.720 585.848 3,1%
Navarra 10.127 14.010 76.116 62.965 11.028 23.993 18.527 15.794 21.906 25.267 279.733 1,5%
Pais Vasco 15311 50.036 207.275 213.112 52.116 91.595 57.571 44.702 82.838 88.798 903.354 4,8%
LaRioja 6.601 6.423 31.637 36.075 4.534 11.819 7.734 8.664 9.642 12.437 135.566 0,7%
Ceuta 0 748 465 9.092 509 4.418 751 6.573 3.909 2220 28.685 0,2%
Melilla 107 1.041 403 6.570 855 3.104 1.408 6.829 2.942 2.864 26.123 0,1%
Total 832.552 1.133.583 2.636.602 5.577.947 1.153.829 1.995.798 1.368.797 1.269.811 1.296.692 1.547.697  18.813.308 1

TABLA 11.3. Distribucion de la poblacién ocupada por rama de actividad y comunidad auténoma. 2017, 22 trimestre. Miles

de ocupados
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Comercio, Informacion,

transporte y finanzas e Otros Profesionales Administraci

AgriculturaC _onstruccion IndustriaE  hosteleria _inmobilarias servicios y artistas _ 6n Publica ducacion SanidadT otal
Andalucia9 ,0%5 ,3%9 0% 31,7% 4,5% 10,2% 6,3% 9,0% 6,8%8 2% 100%
Aragon 7.2% 5.5% 18,0% 26,6% 4,4% 10,6% 4,9% 8,1%6 3%8 5% 100%
Asturias 3,9% 6,0% 15,0% 29,3% 5,1% 10,7% 6,9% 7.1% 6,8%9 2% 100%
Baleares 0,8%9 8%7 A% 40,8%3 6% 13,1% 7,6% 4,9% 5,0% 7,0% 100%
Canarias 2,5% 5,6% 4,2% 45,9% 3.9% 11,0% 6,8%7 ,9%5 2%7 0% 100%
Cantabria2 ,7%6 1% 14,9% 28,4%5 5% 11,9% 6,0% 7.3% 8,5%8 2% 100%
CastillaLeon6 ,1%6 5% 16,8% 26,9% 3,6% 9,5% 5,3% 8,8%6 A% 10,0% 100%
CastillaLa Mancha 7,8%7 3% 16,4% 27,1% 4,2% 8,3%4 ,7%8 ,4%6 ,5%9 3% 100%
Catalufia 1,6% 6,4% 17,7% 29.4% 6,5% 10,0% 8,5%4 ,9%6 9%8 2% 100%
Valencia 3,1% 6,5% 19,0% 31,5% 4,1% 10,2% 6,9% 4,5% 6,6% 7,6% 100%
Extremadura 12,2% 6,7% 9,7% 26,6% 3.4% 8,9%4 3% 10,8%7 A% 10,0% 100%
Galicia 7,0% 6,5% 16,3% 28,3%4 ,4%9 A4%6 ,0%6 ,6%6 ,9%8 7% 100%
Madrid 0,2% 5.2% 8,9% 26,0% 13,8% 13,6% 10,7% 6,8%7 2%7 6% 100%
Murcia 15.2% 5,6% 12,4% 28,4%3 4%9 ,1%6 ,1%5 S5%7 A%T 0% 100%
Navarra 3,6% 5,0% 27,2% 22,5% 3,9% 8,6%6 ,6%5 6%7 ,8%9 0% 100%
Pais Vasco 1,7% 5,5% 22,9% 23,6% 5,8% 10,1% 6,4% 4.9% 9.2% 9.8% 100%
LaRioja 4,9% 4,7% 23,3% 26,6% 3.3% 8,7%5 ,7%6 A%T ,1%9 2% 100%
Ceuta 0,0% 2,6% 1,6% 31,7% 1,8% 15,4% 2,6% 22,9% 13,6% 7,7% 100%
Melilla0 4%4 ,0%1 5% 25,2% 3,3% 11,9% 5,4% 26,1% 11,3% 11,0% 100%
Total4 ,4%6 ,0% 14,0% 29,6% 6,1% 10,6% 7,3% 6,7% 6,9% 8.2% 100%

TABLA I1.4. Distribucion de la poblacién ocupada por rama de actividad y comunidad auténoma. 2017, 22 trimestre. Porcen-
tajes horizontales

Destaca que Ceuta y Melilla sean las dos zonas con mayor disimilitud, ya que
casi un tercio de sus ocupados tendrian que cambiar de rama de actividad
para que su distribucion fuera igual a la del conjunto nacional. Baleares y Cana-
rias también muestran indices de disimilitud relativamente elevados (en torno
al 18 por ciento), seguidas de Madrid, Extremadura y Navarra (por debajo del
15 por ciento). Por el contrario, cabe destacar un conjunto de regiones con indi-
ces de disimilitud relativamente bajos (Asturias, Cantabria, Catalufia y Galiciay,
en menor medida, Valencia), es decir, con una estructura de ramas de actividad
econdmica mas parecida a la del conjunto del pais.

Una mirada atenta a la tabla 1.4 nos ayuda a entender las razones de esta cla-
sificacion en razdén de la disimilitud. La gran disimilitud de los casos de Ceuta
y Melilla se explica basicamente por la desproporcionada presencia de ocupa-
dos en la Administracion Publica. Baleares y Canarias cuentan con gran pre-
sencia de ocupados en el comercio, transporte y hosteleria, como corresponde
a regiones en cuya economia el turismo tiene un peso tan destacado (40,8 y
45,9 por cien, respectivamente, frente a un 30 por cien a nivel nacional). En el
caso de Madrid, el peso de los ocupados en Industria (8,9 por cien) es clara-
mente inferior a esta rama en el conjunto de Espana (14,0 por cien), la rama de
Informacion, finanzas e inmobiliarias ocupa a mas del doble de trabajadores
que el pais en su conjunto (13,8 frente al 6,1 por cien) y la de los Profesionales y
Artistas también es notablemente mayor en Madrid (10,7 frente a 7,3 por cien).
También en Madrid, la Agricultura (0.2 frente al 4,4 por cien) y el Comercio,
transporte y hosteleria (26,0 frente a 29,9 por cien) tienen un peso inferior al
del conjunto del pais. Contrariamente a lo que se podria esperar a tenor de los
topicos al uso, la Administracidon Publica en Madrid no difiere notablemente
del peso que tiene en Espana (6,8 frente al 6,7 por cien). La baja disimilitud de
Cataluia se basa en el escaso peso de la agricultura (1,6 frente a 4,4 por cien)
y de la Administracidon Publica (4,9 frente al 6,7 por cien), compensados por el
superior peso que tiene la industria (17,7 frente al 14,0 por cien) y los Profesio-
nales y Artistas (8,5 frente al 7,3 por cien).
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Mas alla del indice de disimilitud, destaca la importancia de la Agricultura en
Extremadura (12,2 por cien), Murcia (15,2 por cien) y, en menor medida, Anda-
lucia (9 por cien). La Construcciéon es especialmente importante en Baleares
(9,8 por cien) mientras que la Industria destaca en Navarra, Pais Vasco y La
Rioja (27,2, 22,9 y 23,3 por ciento, respectivamente). Aparte de Ceuta y Melilla,
la Administracidon Publica es especialmente relevante en Extremadura y Anda-
lucia (10,8 y 9 por cien respectivamente). Por ultimo, la Educacion prima en el
Pais Vasco, Cantabria y Navarra (9,2, 8,5 y 7,8 respectivamente) y la Sanidad
ocupa un lugar relevante en Castilla y Ledn, Extremadura y el Pais Vasco (10, 10
y 9,8 por cien respectivamente).

Castilla Ledn
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Cantabria
Pais Vasco
La Rioja
Gallicia
Melilla
Aragbn
Extremadura
Madrid
Valencia
Canarias
Catalufia
Castilla...
Andalucia
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FIGURA 11.17. Edad media de la poblacién ocupada en las distintas comunidades y ciudades auténomas, 2017
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La edad media de la poblacion ocupada también difiere notablemente por
Comunidad Auténoma (véase la figura 11.17). En sus dos paneles se puede apre-
ciar como la edad media de la poblacion ocupada suele ser mas alta en la Me-
seta Septentrional y en la Cornisa Cantdbrica, siendo menor en la Submeseta
Sur, en Andalucia y en las Comunidades insulares. Por regla general, sin embar-
go, la edad media suele ser mas alta entre los hombres. Las Unicas excepciones
son las regiones de Galicia y Navarra donde la edad de las mujeres ocupadas
es mayor que la de los hombres y en Asturias donde la edad es casi idéntica.
Ello se ve con claridad en la figura 11.18, donde casi todas las regiones se situan
debajo de una linea diagonal que indica una igualdad de edad.
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FIGURA I1.19. Edad media de hombres y mujeres ocupados en las distintas comunidades y ciudades auténomas

Finalmente, en las figura I1.19.a y I1.19.b se compara la edad de la poblacion
ocupada en cada region en relacidon con la edad media de la poblacidon de
entre 16 y 69 afnos del conjunto de la regidn, diferenciando entre hombres y
mujeres. Las regiones que figuran por encima de la linea diagonal indican que
la edad media de la poblacidén en su conjunto es superior a la de la poblaciéon
ocupada. Aqui se aprecian diferencias interesantes por sexo. En el caso de las
mujeres, hay una clara diferencia con la edad de la poblacidon en su conjunto,
siendo siempre bastante mayor que la de la poblacién ocupada. Ello se debe al
hecho de que suele haber un porcentaje elevado de mujeres clasificadas como
‘inactivas’ mucho mayor entre las mujeres mayores que entre las mujeres mas
jovenes, fruto del enorme aumento en las tasas de empleo entre estas ultimas.
Dicho de otra forma, buena parte de las mujeres mayores no participan en el
mercado laboral, frente a una parte importante de mujeres mas jévenes que
si participan. El resultado es que el conjunto de la poblaciéon tiene una edad
media mas elevada que la poblacidon realmente ocupada. Otro resultado de
interés es el hecho de que existe una evidente correlacion entre la edad media
de la poblacion y de las ocupadas que esta relacionada con la tasa de enveje-
cimiento general de la poblacidon en edad laboral. Dicho de otra forma, la edad
de la poblacion femenina ocupada suele ser alta en aquellas regiones mas en-
vejecidas. Ahora bien, mientras la relaciéon estadistica es evidente, distan de ser
claras las causas.
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FIGURAS 11.19.a Y 11.19.b. Edad media de la poblacién ocupada y de la poblacién total 16-69 en las distintas comunidades y ciudades
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utéonomas. Hombres y mujeres

El mismo tipo de analisis realizado con la poblacion de hombres revela simi-
litudes y diferencias en comparacion con las mujeres. Al igual que ocurre con
las mujeres, de nuevo aparece una estrecha relacion entre poblaciones enve-
jecidas y poblaciones de ocupados relativamente envejecidos. De nuevo des-
tacan Asturias, Castilla y Ledn, el Pais Vasco, Galicia, Cantabria y La Rioja con
poblaciones envejecidas y una fuerza laboral envejecida. A diferencia a lo que
ocurre con las mujeres, entre los hombres las regiones se concentran mucho
mas cerca de la linea diagonal indicando una menor diferencia entre las dos
subpoblaciones que la que se da entre mujeres. Ello es el resultado de la enor-
me pérdida de empleo de los hombres, especialmente hombres jovenes, du-
rante estos anos dificiles que han tenido el muy pernicioso efecto de expulsar,
al menos momentaneamente, a muchos varones del mercado de trabajo. Otro
factor a tener en cuenta es el hecho de que las tasas de empleo de los hom-
bres en 2017 seguian siendo superiores a las de las mujeres, con el resultado de
gue la poblacidn ocupada masculina se parece mucho mas a la poblacidon en
su conjunto que la femenina; en el citado afo las tasas de empleo femeninas
seguian siendo bastante mas bajas que las masculinas, aunque dicha diferencia
estaba reduciéndose con rapidez (véanse las figuras 2.3 y 2.4 del capitulo 2).
Otra manera de formular ese proceso es diciendo que, dado que las genera-
ciones mas joévenes de mujeres tienen un comportamiento laboral mucho mas
activo que las mayores, el simple reemplazo generacional hace que la pobla-
cion ocupada femenina sea mas joven que la masculina y se distancie mas del
conjunto de la poblacion.
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Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este apartado, cabe citar de forma
sintética los siguientes puntos:

En 2017, la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo difiere
mucho segun la rama de actividad, siendo mayoritaria en Sanidad, Educa-
cion y Otros servicios. Las ramas mas masculinizadas son Industria, Agri-
cultura y, sobre todo, Construccion.

En el grado de envejecimiento en el mismo afno indica una Adminis-
tracion Publica muy envejecida y una Sanidad, Educacion y Agricultura
moderadamente envejecidas, frente a otras ramas de actividad mucho
mas jovenes.

Entre 2000 y 2017, la rama de actividad que mas efectivos pierde es la
Construccion, frente a crecimientos relativos muy rapidos en otras ramas
como el Comercio, transporte y hosteleria, Profesionales y Sanidad.

Si se subdivide el periodo de analisis en tres sub-periodos, se evidencia
tanto el gran aumento de efectivos en la Construccion en la primera fase
de crecimiento como su enorme pérdida durante la crisis econdmica. ‘Co-
mercio, transporte y hosteleria’ e Industria experimentaron oscilaciones
también muy fuertes, pero menores que la Construccion.

A lo largo de todo el periodo de 2000-2017, se aprecia un aumento
generalizado en la edad media de la fuerza de trabajo, siendo siempre la
Administracion Publica la rama mas envejecida. Esta tendencia al aumen-
to es mas rapida durante la fase de destruccion de empleo y de recupera-
cion paulatina que la que se dio en los momentos de euforia econdmica.
Una dindmica similar aparece al evaluar el cambio en la masculinidad de
la fuerza de trabajo: aumentos en la participaciéon laboral de las mujeres
en la primera fase seguidos de un nivel de masculinidad sin grandes cam-
bios en la segunda parte del periodo estudiado.

La distribucion de las ramas de actividad en Madrid es la que se mues-
tra mas disimilar a la del resto de Espafa, siento también muy disimilar en
Andalucia, Catalufa y Valencia.

La edad media de la poblacion ocupada es muy superior en las regio-
nes de la Sub Meseta Norte y en la Cornisa Cantabrica que la que se da
en otras regiones del pais. Se percibe una relacion evidente entre la edad
media del conjunto de la poblacién en edad laboral y la edad media de la
poblacién realmente ocupada.
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Fuerza de trabajo y educacion

Una de las grandes novedades en la sociedad espafiola, con enormes impli-
caciones de cara al funcionamiento del mercado de trabajo, ha sido la verda-
dera revolucion en los niveles de educacidn de la poblacién adulta. Si uno ha
de juzgar por los datos contenidos en el censo espafol de 2011, la poblacion
de mas edad, sobre todo las mujeres, tiene un nivel de educacion bajisimo,
con porcentajes elevados que carecen de estudios. Segun disminuye la edad,
los niveles educativos suben muchisimo, llegando entre las generaciones mas
jovenes a ser realmente elevados, comparables en muchos sentidos con los
niveles que se encuentran en otros paises tradicionalmente mas desarrollados.
Se trata de una revolucién en regla que se esta dejando sentir progresivamente
en el conjunto de la sociedad espaiola.

Histéricamente en este pais los niveles de educacion tendian a ser extraor-
dinariamente bajos, sobre todo entre las mujeres, con elevados porcentajes
de analfabetas en muchas regiones de Espafa hasta bien entrado el siglo XX.
Todavia a mediados del siglo los niveles de educacidon eran muy bajos para
los hombres y las mujeres, sobre todo las mujeres. A pesar de algunos logros
producidos durante la primera mitad del siglo y en las décadas centrales del
mismo, Espana pertenecia a lo que podria llamarse el furgdn de cola del mun-
do desarrollado en esta materia. Todo ello cambid a partir de los aflos centra-
les del siglo. Su punto de partida tuvo lugar bajo el régimen franquista, sobre
todo a partir del desarrollo econdmico de los afios 60. Cabe aqui recordar
los efectos de la Ley General de Educacidn [Ley 14/1970] promovida por el
Ministro de Educacion José Luis Villar Palasi. Esta ley, al aumentar los afios de
educacion obligatoria hasta los 14 afos de edad, entre otras cosas, supuso el
verdadero pistoletazo de salida para una serie de reformas educativas que iban
a ser promulgadas sucesivamente por gobiernos de distinto color de la Espaia
democratica. Se trata de un esfuerzo del conjunto de la sociedad en pos de
erradicar una de las lacras de la historia de este pais. No es nuestro propdsito
aqui detallar este gran movimiento, sino constatar su origen y su direccion.

Sus resultados no tardaron mucho en apreciarse, con aumentos enormes en
la educacion de ambos sexos, en especial las mujeres. Es dificil exagerar su im-
portancia para la sociedad. Estos resultados se pueden apreciar con claridad
en los datos recopilados por el censo de 2011 mencionados antes y se recogen
en las dos figuras (11.20.a y 11.20.b) que se encuentran a continuacion.

El nivel formativo de la poblacidn espanola es pertinente a los efectos de
nuestro estudio porque ha tenido, tiene y sin duda va a seguir teniendo en el
futuro evidentes implicaciones de cara a la fuerza de trabajo. Nuestro pais,
con cierto retraso, ha terminado experimentado los efectos de esa revoluciéon
educativa que es uno de los mas importantes correlatos de los procesos de
modernizaciéon de los paises desarrollados. En los apartados que van a con-
tinuacion se hard una breve glosa de esos efectos. Sin tener en cuenta la au-
téntica revolucidn educativa que ha experimentado nuestro pais es imposible
entender cémo funciona el citado mercado de trabajo ni cdmo y por qué han
entrado las mujeres a participar en el mismo con tanta fuerza.
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FIGURA 11.20.a Y 11.20.b. Nivel educativo por cohorte de nacimiento y sexo.
Fuente: Censo de poblacidn y viviendas, 2011

Este capitulo se divide en dos apartados. En el primero de ellos se abordardn
los niveles educativos de los hombres y las mujeres en las diferentes ramas de
actividad econdmica, siempre con datos de la EPA, segundo trimestre de 2017. A
continuacion, se evaluara el patron de cambio en el nivel educativo de la fuerza
de trabajo para el conjunto de la poblacidn ocupada vy para las diferentes ramas
de actividad entre, como se viene haciendo en este estudio, 2000 y 2017.

El nivel educativo de la poblacién ocupada
en los distintos sectores

Las figuras 11.21, 11.22 y 1i.23 reflejan la estructura educativa de todas las ramas
de actividad en el segundo trimestre de 2017. La primera figura recoge los
resultados para el conjunto de la fuerza de trabajo y las otras dos reflejan la
misma realidad para los hombres y las mujeres. Estas figuras recogen varios
niveles de educacién que van desde menos que primaria hasta la educacién
superior (universidad). Esta abundancia de informacidn permite lecturas muy
variadas. A fin de simplificar el panorama, este texto se basara ante todo en
niveles altos de educacion y en los niveles menores (menos de primaria y pri-
maria). Lejos de agotar el tema, es nuestra pretension que estos datos sirvan
para ampliar la perspectiva y evaluar sus implicaciones.

Los datos dibujan una fuerza de trabajo caracterizada por grandes disparida-
des en el nivel educativo. Algunas ramas se basan en una poblacidon con altas
prestaciones educativas y otras donde el nivel educativo parece carecer de
importancia. Las ramas de actividad donde el nivel educativo de los ocupados
es mas alto son la Educacién (como era de esperar), los Profesionales y artistas
y la rama de Informacion, finanzas y actividades inmobiliarias. En estas ramas
no hay apenas trabajadores de bajo nivel educativo, destacando el personal
con estudios superiores. Asi lo demuestran los altos porcentajes de ocupados
con estudios universitarios (con 79,0, 59,7 y 56,4 por ciento respectivamente).
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A poca distancia se situan las ramas de Sanidad y de Administracién Publica
(con 50,1 y 42,9 por cien respectivamente). En las demas ramas, el peso de
los recursos humanos con estudios universitarios es muy inferior, llegando en
algunos casos a ser casi anecdotico. Estas ramas incluyen Industria (19,7 por
cien), Comercio (14,4 por cien), Otros servicios (13,5), Construccion (11,0) y
Agricultura (5,3). De hecho, en cuatro sectores (Agricultura, Otros servicios,
Construccion y Comercio) se puede detectar la presencia de personas que no
tienen siquiera estudios primarios (8,7, 2,2, 1.6 y 1,1 por cien respectivamente).
Se trata de mundos muy dispares que representan diferentes tipos de activi-
dad econdmica y de proyeccion de futuro. Cabe recordar los datos presenta-
dos en el Capitulo 3 de este documento donde se puede observar que, con la
Unica excepcion de la Administracion Publica, las ramas de actividad que han
resistido mejor a la crisis econdmica que se desencadend en 2008 y los que
mas han crecido en el periodo 2000-2017 son aquellas ramas integradas por
los ocupados de mayor nivel educativo.
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FIGURA 11.21. Nivel educativo por cohorte de nacimiento y sexo.
Fuente: Censo de poblacion y viviendas, 2011

Las figuras 11.22. y 11.23 recogen los mismos datos organizados para hombres
y para mujeres. La lectura de estas dos figuras dista de ser facil y directa, apar-
te de constar la misma division de ramas de actividad apuntada en el parrafo
anterior. No obstante, se pueden apreciar algunos apuntes de interés. El mas
importante de ellos es que todo parece indicar que el nivel educativo de las
mujeres en la fuerza de trabajo en 2017 es ya notablemente superior al de
hombres. Notese a este respecto (figuras 11.20.a y 11.20.b) que, desde las gene-
raciones nacidas en los afos sesenta en adelante, la proporcion de mujeres con
educacion universitaria es superior a la de los hombres. Estas diferencias edu-
cativas entre hombres y mujeres se aprecian en el peso de la poblaciéon ocupa-
da con estudios universitarios (con 24,4 frente a 35,8 por cien entre hombres
y mujeres respectivamente) y el que tienen los estudios de primaria o menos
(con 10,7 y 6,9 por cien entre hombres y mujeres respectivamente).
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FIGURA 11.22. Composicidon educativa por rama de actividad, hombres
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FIGURA 11.23. Composicidon educativa por rama de actividad, mujeres

En algunas ramas, las disparidades por sexo son mayores que en otras. A
fin de mostrar esto de forma mas clara, se ha generado la figura 11.24 que se
encuentra a continuacion. En ella vemos el porcentaje de trabajadores con
estudios universitarios organizados en un grafico de barras. Se puede apreciar
un resultado aparentemente sorprendente que indica que en siete de las diez
ramas de actividad el nivel educativo de sus plantillas es mayor entre las mu-
jeres que entre los hombres. A veces las diferencias son pequefas, tal y como
ocurre con Educacion, Profesionales, Otros Servicios, Informaciéon, Comercio o
Agricultura. Otras veces son enormes, siendo el porcentaje de ocupadas con
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estudios universitarios mas de 10 puntos porcentuales mayor en ramas como
la Construccion, Industria o Administracién Publica. En general, las mujeres
universitarias tienen menos peso que los hombres en las ramas de alto nivel
educativo como Sanidad (diferencias a favor de los hombres de 11,5 puntos
porcentuales) y Profesionales y artistas (3,0 puntos porcentuales), aunque
aqui la Educacion es una clara excepcion ya que la educacion de las mujeres
es un poco mayor que la de los hombres (3,3 puntos porcentuales). Donde
mas aventajan las mujeres a los hombres suele ser en las ramas de actividad
con niveles educativos medio-bajos o medianos, como la Construccion (32.4
puntos porcentuales), la Administracion Publica (171 puntos porcentuales) o
Industria (12 puntos porcentuales). Cabe destacar en este sentido la rama de
la Agricultura, donde los niveles educativos superiores de las mujeres doblan a
los de los hombres (8,1 frente al 4,1 por cien respectivamente). A excepcion de
la Administracidn Publica, se trata de sectores muy masculinizados donde hay
pocas mujeres, pero con mas nivel educativo que los hombres.

Sanidad

Educacion

Administracion Publica
Profesionales y artistas

Otros servicios

Informacién, finanzas e inmobilarias

Comercio, transporte y hosteleria

28 Industria §
Construccion ' :
Mujeres Agricultura

B Hombres O‘IVo 20I% 40I% 60% 80I%

FIGURA 11.24. Proporcién de ocupados con educacion universitaria por rama de actividad y sexo

A juzgar por el nivel educativo de las personas mas jovenes, donde la ventaja
de las mujeres es muy evidente, cabe esperar con el paso de unos pocos afos
gue el nivel educativo de la fuerza de trabajo sea mayor entre las mujeres en
todas las ramas de actividad.

El aumento de la formacion en las ultimas décadas

La figura 11.25 recoge la evolucidén del porcentaje de hombres y mujeres ocu-
pados con estudios universitarios entre 2000-2017. El aumento ha sido poco
menos que vertiginoso en este periodo para ambos sexos; los hombres han
pasado de un 24,2 por cien en 2000 a un 37,6 por ciento en 2017; y las muje-
res han aumentado desde un 33,4 a un 47,8 por ciento en el mismo periodo.
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Aparte de este gran crecimiento, llama la atencion que el peso de las mujeres
de alto nivel educativo en la fuerza de trabajo haya sido siempre mayor que el
peso de los hombres durante todo el periodo observado.
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cion universitaria por sexo

A pesar de evidentes cuestiones de seleccidn relacionadas con el acceso di-
ferencial de las mujeres al trabajo o la existencia de ramas de actividad muy
masculinizadas, el dato del alto nivel de estudios relativo de las mujeres es de
mucho interés para el mercado de trabajo. Si, como es sabido, las mujeres con
mayor nivel educativo tienden a participar mas en la fuerza de trabajo vy a tra-
bajar mas en ramas de actividad que generan mayor valor afiadido que las mu-
jeres de menor nivel educativo, estaran asentandose las bases para anticipar
gue esta revolucidn educativa esta abriendo el camino a una revolucion laboral
de verdadera envergadura.

Otro resultado de esta figura también llama la atencidn, ya que parece haber
indicios de que el nivel educativo de la fuerza de trabajo ha dejado de aumen-
tar en los ultimos afos. Ello es mas evidente entre los hombres que entre las
mujeres. Una posible interpretacion de este proceso es la siguiente: mientras
gue durante los peores anos de la crisis econdmica se produjo una importan-
te exclusion de los trabajadores con peores credenciales educativas —lo que
contribuyd a aumentar los niveles medios agregados de los que sobrevivie-
ron laboralmente—, durante los aflos mas recientes de crecimiento econdmico
se ha recuperado, sobre todo entre los hombres, una parte de los empleos
gue exigen menores cualificaciones. La vuelta al mercado de trabajo de estos
ocupados con bajas titulaciones habria mantenido estable el nivel educativo
agregado. Como es obvio a la luz de la figura, esos procesos habrian afectado
sobre todo a los hombres. Por otra parte, también cabe tener en cuenta el pa-
pel del nivel educativo en el conjunto de Espana a la hora de contextualizar al
colectivo que busca activamente empleo. Como se sabe, en esta poblaciéon en
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busca de empleo el nivel educativo de las mujeres ha ido aumentando sin cesar
a lo largo de todo este periodo mientras que entre los hombres el aumento se
detuvo hace algunos afnos. De esta forma, la realidad educativa de la fuerza
laboral presentada aqui seria producto tanto de la realidad de dicho mercado
laboral con sus necesidades y prioridades junto con la realidad de una oferta
de trabajo condicionada fuertemente por los aumentos educativos del pais.

El aumento en el nivel educativo en la fuerza de trabajo se plasma de forma
grafica, mas matizada y con gran impacto visual en las figuras 11.26. y 11.27. En
ellas figura el porcentaje de trabajadores (hombres y mujeres) con educacion
superior a distintas edades para cada afo. Existen dos formas de leer estos
graficos, una en vertical y otra en horizontal. La lectura vertical parte de un
ano determinado y evalua el nivel educativo por edad de la fuerza de trabajo.
Puesto que las personas mayores se educaron en otras €pocas que los jovenes,
esta forma de representacion da una idea del efecto de la educacion y de las
realidades laborales en los aflos anteriores al aflo observado y cdmo esa reali-
dad impacta en el conjunto de la fuerza de trabajo. La lectura horizontal suele
fijarse en una o dos edades concretas y las sigue en el tiempo entre 2000 y
2017, rastreando de cerca lo ocurrido en la fuerza de trabajo en ese periodo.
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FIGURA 11.26. HOMBRES: cambio 2000-2017 en la proporcién de ocupados con educacion universitaria por edad

Estas figuras, ricas en matices, permiten algunas observaciones generales de
utilidad para nuestro estudio. Estas se resumen en los siguientes puntos: (1) La
pendiente que existe entre jdvenes y mayores es muy superior al principio del
periodo de lo que es al final. Tomando como ejemplo las mujeres, en 2000 la
diferencia entre jovenes (30-34) y mayores (60-64) con estudios superiores en
la fuerza de trabajo es de 28,1 puntos porcentuales (41,6 y 13,4 por cien respec-
tivamente). Dicho de otra forma, en ese afo el peso de las universitarias entre
las jovenes era mas de 3 veces mayor (+300 por cien) que entre las trabajado-
ras de mas edad. En 2017, esta misma realidad se ha reducido a una diferencia
de 23 puntos porcentuales, siendo mayor el nivel educativo de las jovenes en
un 73 por cien (en lugar del 300 por cien de 2000). Este estrechamiento de los
diferenciales educativos, visible en ambos sexos, indica una cierta ralentizacion
de la revolucion educativa una vez alcanzados niveles relativamente altos, lo
gue lleva a una disminucion del gradiente educacional y a una mayor homoge-
neidad dentro de las plantillas.
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FIGURA 11.27. MUJERES: cambio 2000-2017 en la proporcidon de ocupados con educacion universitaria por edad

La otra gran lectura es que todo parece indicar que los aumentos educativos
de la fuerza de trabajo han cesado, al menos entre los mas jévenes. Esto se ve
tanto entre los hombres como entre las mujeres. Entre ellos, a partir del 2012
se ha iniciado un descenso en el peso de universitarios entre los mas jovenes.
Como hemos apuntado mas arriba, este descenso estd muy posiblemente aso-
ciado a la creacion de trabajos de baja cualificacion en el periodo reciente de
recuperacion econdémica, aunque tampoco hay que descartar la importancia
del nivel educativo de subyacente y su influencia sobre la poblacion que busca
empleo. Entre las mujeres este mismo cese se puede ubicar en 2013, pero tiene
mas un perfil de cese de crecimiento mas que de descenso claro, como ocurre
con los hombres.

dHa concluido la revolucion educativa de la sociedad espanola, al menos en el
mercado de trabajo? En realidad, no lo sabemos con certeza. Ante todo, sélo
se puede hablar de los grupos mas joévenes ya que es evidente que sigue en
marcha entre los trabajadores de mas edad por efecto del simple reemplazo
generacional. Pero el interrogante es muy sugerente. ¢Han terminado los au-
mentos educativos? éSe va a iniciar un descenso de los mismos? Es posible
gue si, que se ha llegado a una especie de tope. También es posible que no y
gue lo gue se observa aqui es un rellano en el camino. El tiempo lo dird. Sa-
bemos que, en los ultimos afos, digamos entre 2010 y 2017, la proporcion de
poblacion joven con educacion superior ha seguido aumentando. ¢Se crearan
los suficientes empleos de alta cualificacion como para gue ese aumento del
nivel educativo general se traslade a la fuerza de trabajo? O, como ha sucedido
entre los hombres estos Ultimos anos, éla creacion de puestos de trabajo de
baja cualificacion detendra la mejora de los niveles formativos agregados de la
fuerza de trabajo? Lo que esta fuera de duda, sin embargo, es que por simple
metabolismo generacional la mejora formativa continuara entre los trabajado-
res de mas edad. De aqui a 20 aios, el perfil educativo de la fuerza de trabajo
se parecera bastante al nivel vigente en la actualidad entre los que tienen me-
nos de 40 afos de edad.
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La evolucion reciente de esta misma variable (el porcentaje de trabajadores
con estudios universitarios) se puede visualizar por grandes ramas de acti-
vidad en las figuras 11.28 y 11.29, donde se plasma la evolucién entre 2000 y
2017 para la poblacién ocupada separada entre hombres y mujeres. De nuevo,
la lectura de estas figuras no es sencilla. En las lineas que siguen se indicaran
algunos de sus puntos mas relevantes. (1) En todo momento se aprecia ciertos
ordenes de magnitud que no cambian en el tiempo. La Educacion ocupa un
nivel de privilegiado al respecto. Los Profesionales, la Informacion, la Sanidad
y, en menor medida, la Administracion Publica ocupan un segundo nivel, mien-
tras el resto de las ramas se situan en los niveles mas bajos. (2) El aumento en
estos anos afecta a todas las ramas de actividad y a los dos sexos, sin excep-
cion alguna. (3) El crecimiento en el indicador es mayor entre las mujeres v,
desde luego, los niveles obtenidos son muy superiores a los obtenidos entre
los hombres. Aqui las disparidades llegan a ser muy grandes en algunas ramas.
El caso de la construccion es clamoroso pero excepcional: en 2000 el porcen-
taje de mujeres con estudios universitarios era 15 puntos porcentuales mas
alto que entre los hombres (19,8 y 4,1 por cien respectivamente) y en 2017 esta
diferencia habia aumentado a 32 puntos porcentuales (40,7 y 8,2 por cien res-
pectivamente). (4) En algunas ramas y para determinados sexos, entre 2000
y 2017 se producen enormes ganancias en el peso de los universitarios en sus
plantillas. Entre los hombres, dichas ganancias, medidas en puntos porcentua-
les, son mayores en Informacion y en Administracion Publica (16,5 y 11,9 puntos
porcentuales). Entre las mujeres, las ganancias son mayores en Construccion
(20,8 puntos porcentuales), Informacion (16,6), Industria (14,8), Profesionales
(14,3) y Administracion Publica (12,4).
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Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este apartado, cabe citar de forma sintética
los siguientes puntos:

En las ultimas décadas se ha producido una verdadera revolucion educativa
en Espana gracias al esfuerzo del conjunto de la sociedad y de gobiernos de
diferente color politico. Entre todos se ha logrado una enorme transformacion
en el nivel educativo de la poblacidn, especialmente evidente en las mujeres.

En 2017 se pueden apreciar niveles educativos muy diferentes en distintas
ramas de actividad, siendo mas altos en Educacion, Informacioén, Profesiona-
les y artistas, seguidos a cierta distancia por Sanidad y Administracion Pu-
blica. Por el contrario, hay niveles educativos muy inferiores en otras ramas
de actividad.

En la mayor parte de las ramas de actividad en 2017, los niveles educativos
entre las mujeres son superiores a los masculinos. En algunas ramas, esta ven-
taja de las mujeres llega a ser muy relevante.

Las ramas de actividad con mayores niveles formativos son las que mas
crecieron en Espafna durante el periodo 2000-2017 y las que pueden re-
presentar, de forma aproximada, los componentes mas dinamicos de la
economia del pais.

Entre 2000 y 2017 crecid de forma considerable el nivel educativo de las
plantillas, siendo mayor este crecimiento entre las mujeres.

Existen indicios de que las ganancias educativas entre los mas jévenes se
han detenido, o incluso invertido, entre los hombres y pueden haberse ra-
lentizado o cesado entre las mujeres. Ello plantea la posibilidad de que la re-
volucion educativa en la fuerza de trabajo esté tocando a su fin por falta de
creacion de los empleos necesarios para incorporar a los mas jovenes con alta
formacion. La cuestion de si la revolucion general educativa en el pais ha llega-
do a su final o no, y si eso también puede llegar a influir en el nivel educativo
de la poblacion laboral, gueda como una posibilidad que sélo podra compro-
barse a la luz de lo que ocurra en los préoximos anos.

En todo caso, ello no significa que la revolucion educativa de la fuerza de
trabajo haya cesado ya que sigue su curso en los trabajadores de mas de 35
anos de edad. Aun suponiendo que en el corto plazo no aumente el nivel edu-
cativo agregado de los ocupados jovenes, el posible estancamiento formativo
de la fuerza de trabajo en su conjunto no se completaria hasta dentro de unos
20 anos, cuando afecte a todos los grupos de edad. En esta hipdtesis, cabria
esperar una ralentizacion de la revolucion educativa tras una continuacion de
al menos un par de décadas, con el punto final de unas plantillas mas homogé-
neas desde el punto de vista formativo de lo que son en la actualidad.

Ciertas ramas de actividad, como la Construccion, presentan un comporta-
miento excepcional, con un crecimiento educativo de las mujeres —muy mino-
ritarias en esta rama— poco menos que vertiginoso en los ultimos anos.
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Las ramas de actividad, una a una

En este capitulo nos proponemos profundizar en el analisis de las diferentes
ramas de actividad econdmica, con especial atencidn a las principales tran-
siciones que han sufrido desde el aino 2000 y a su ritmo de envejecimiento.
Hasta el momento se ha puesto de manifiesto que las ramas representan cada
una de ellas unas caracteristicas que merecen un analisis mas pormenorizado.
La estructura de este capitulo estara integrada por una serie de retratos mo-
nograficos breves para cada rama de actividad. Incluirdn algunos indicadores
ya utilizados y presentaran otros nuevos que nos permiten comprender mejor
su naturaleza y la forma en la que han sido afectadas por las turbulencias eco-
ndmicas de los primeros afos del siglo XXI|. Cada retrato comenzara con una
descripcion muy breve de las diferentes actividades econdmicas que integran
cada rama junto con una presentacion de sus estadisticas esenciales, siempre
en comparacion con el conjunto de la poblacidn ocupada en Espaia.

Estos breves retratos de las ramas de actividad tendran siempre el mismo
formato. Comenzaran con una tabla que recoge una serie de indicadores glo-
bales correspondientes a cada una de las ramas, referidos siempre al segundo
trimestre de 2017. A fin de facilitar una cabal comprension de estos indicado-
res, también se incluyen en esta tabla los mismos indicadores correspondien-
tes al conjunto de la poblacidon ocupada en Espafia en la misma fecha. Esta
segunda parte de la tabla sera idéntica en todos los retratos de las distintas
ramas presentados aqui y ha de servir para la tarea de situar adecuadamente
las caracteristicas especificas de cada rama de actividad en el conjunto de
Espafa. También incluird otra tabla con los mismos indicadores, pero esta vez
organizados para cuatro momentos distintos: 2000, 2008, 2013 y de nuevo
2017. Se trata de los momentos clave que jalonan las distintas fases del ciclo
econdmico que contextualizan todo el periodo estudiado y que han sido uti-
lizadas ya varias veces en este estudio. Por ultimo, cada retrato incluird dos
figuras con dos piramides de poblacion. En la primera figura habra una distri-
bucidn por sexo y edad del sector en comparaciéon con la estructura por edad
de la poblacién ocupada en Espafia, siempre estimada por la EPA del segundo
trimestre de 2017. En la segunda figura se encuentra esa misma piramide para
la rama en 2017 en comparacion con la piramide correspondiente a la misma
rama en 2000, facilitando asi una visidon de los cambios en el tiempo. En todas
las piramides, los valores para cada grupo de edad y sexo se han dividido por el
conjunto de la poblacién ocupada (hombres + mujeres), arrojando asi valores
relativos referidos al total de poblacién ocupada.

Esta estrategia de presentaciéon de los datos tiene la ventaja de permitir ha-
cerse una idea no sélo de la estructura por edad sino de cémo contribuye cada
sexo a la citada estructura. Esta opcidon hace imposible comparar los cambios
en el tamano total de la poblacion en 2000 y 2017 que integran la segunda
figura, pero consideramos que dicho dato ya esta en la tabla presentada al
principio de cada retrato y por ello no es necesario mostrarlo en la piramide de
poblacion. A lo largo de estos pequefos retratos se hard mencién de algunas
de estas opciones de presentacion a fin de que la lectura de cada una de ellos
resulte facilmente comprensible.
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Agricultura

La rama de Agricultura incluye agricultura, ganaderia, caza y servicios relacio-
nados con los las mismas. Incluye también la silvicultura y explotacion forestal
y la pesca y la acuicultura. Aunque esté compuesta ante todo por personas que
trabajan en el campo, al incluir los servicios relacionados con estas actividades
tenderd a contar también con trabajadores altamente especializados. Por ejem-
plo, un ingeniero de montes que trabaja en temas relacionados con la explota-
cion forestal seria un ocupado dentro de esta rama de actividad.

La tabla II.5. recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacién con el total de ocupados en Espafa correspon-
dientes a la EPA del segundo trimestre de 2017. Los indicadores retratan nitida-
mente la composicidon del sector y merecen un escrutinio atento. La fuerza de
trabajo en Agricultura estd compuesta en su gran mayoria por trabajadores va-
rones (un factor de 3/1) y representa en su conjunto algo mas del 4 por cien del
total de la poblacién ocupada en Espaia. Las edades media y mediana de los
trabajadores muestran que la edad de las mujeres es sustancialmente mayor que
la de los hombres, y por lo general la edad de los ocupados en esta rama es algo
mayor que la edad media del total de ocupados en Espafa. El nivel educativo de
los trabajadores en esta rama se recoge en dos indicadores (nimero medio de
afos de educacion y el porcentaje de universitarios). En ambos casos, los datos
indican un nivel educativo de esta rama muy inferior en comparacion con el que
se da en el resto de la poblacidn ocupada en Espana. A pesar de ello, suele ser
bastante superior entre mujeres, aunque siempre muy por debajo del resto de
Espafa. La presencia de profesionales es muy reducida, muy por debajo del res-
to del pais, aungue es algo mas elevada entre las mujeres

Agricultura Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 630.068 202.485 832.554 10.256.875 8.556.437 18.813.312
% de todos los ocupados 6,1% 2,4% 4.4% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 75,7% 24.3% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 434 44,9 43,8 43,0 424 42,7
Edad mediana 44,0 45,0 44,0 43,0 42,0 43,0
Afios medios de educacién 10,1 11,1 10,3 13,8 14,9 14,3
% Universitarios 4,1% 8,7% 5,3% 24.4% 35,8% 29,6%
% Profesionales 0,5% 1,3% 0,7% 14.,6% 22,0% 17,9%
% Auténomos 26,5% 29,9% 27,3% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 1,5% 0,2% 1,2% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 62,6% 59,9% 62,0% 66,6% 68,4% 67,4%
Meses de trabajo continuado 1359 111,3 129,9 136.4 119,5 128,7
% Inmigrantes 25,3% 24.3% 25,1% 14.8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.5. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en agricultura y el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

65

ecoce



66

ecee

El porcentaje de trabajadores autéonomos es muy elevado y es bastante supe-
rior entre las mujeres. Se trata de uno de los rasgos mas distintivos de este sec-
tor y se sitla muy por encima del conjunto de ocupados en Espafia. En cambio,
los asalariados publicos escasean y los privados ofrecen cifras similares a las del
conjunto de ocupados en Espafa. La antigliedad en el empleo, medida aqui en
meses, es similar al conjunto de ocupados en Espafa. Por fin, el peso de los tra-
bajadores inmigrantes, similar para ambos sexos, es muy superior a los niveles
existentes en Espana.

En la tabla 11.6., se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. Se puede observar el declive conti-
nuado de la poblacion en la Agricultura, pasando en el periodo de representar un
7,8 a un 6,1 por cien (varones) y de un 4,8 a un 2,4 por cien (mujeres). No se han
producido grandes cambios en la edad media, pero el nivel educativo ha aumen-
tado moderadamente en términos absolutos, y muchisimo en términos relativos,
sobre todo entre las mujeres (del 2,5 por cien de universitarias en 2000 al 8,7 por
cien en 2017). Se produce un aumento importante en el peso de los asalariados
privados en el sector con el consiguiente declive de auténomos, hecho que sugie-
re un cambio importante a favor de las personas que trabajan en tierras ajenas.
Muchas de estas personas habran sido inmigrantes cuyo peso en el sector au-
menta muchisimo, pasando de 5,1 por cien al 25,3 por cien (varones) y del 1,6 al
24,3 por cien (mujeres). Este aumento en su importancia en el campo espafnol es
especialmente importante entre 2000 y 2008, continuando con un ritmo menor
hasta 2013. No ha habido cambios importantes en estos ultimos afos.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017

764.500 589.927 573.496 630.068 270.749 230.824 187.182 202.485

% de todos los ocupados 7.8% 5.0% 6,3% 6,1% 4,8% 2,7% 2.5% 2,4%
% de la rama 73,8% 71.9% 75,4% 75,7% 26,2% 28,1% 24.6% 24.3%
Edad media 417 43.3 42,9 434 43,0 423 45,0 449
Edad mediana 41,0 43.0 43,0 440 43,0 43,0 45,0 45,0
Afios medios de educacion 8,5 9.8 10,3 10,1 83 10,1 10,5 11,1
% Universitarios 2,6% 5,5% 54% 4,1% 2,5% 4,8% 7,0% 8,7%
% Profesionales 0,7% 0.9% 0,9% 0,5% 0,2% 1,1% 0.9% 1,3%
% Auténomos 43,5% 37,0% 32,7% 26,5% 38,8% 33,0% 35,1% 29.9%
% Asalariados publicos 2,5% 1,5% 1,3% 1,5% 1,3% 0,7% 0,5% 02%
% Asalariados privados 42.8% 48.9% 55,2% 62,6% 33,1% 53,0% 54.2% 59,.0%
Meses de trabajo continuado 152.5 155.0 146,3 1359 1532 1077 122,0 1113
% Inmigrantes 5.1% 19.9% 26,0% 253% 1,6% 19,8% 21,5% 24.3%

TABLA 11.6. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en agricultura, por sexo

Este breve retrato termina con un par de figuras donde se ilustra la estructura
por edad de los ocupados en 2017 desde dos perspectivas diferentes. En la fi-
gura 11.30 se presenta una comparacion en la que se aprecia que el peso de los
hombres ocupados en agricultura es mucho mayor que en el conjunto del pais y,
ademas, su poblacion es sensiblemente mayor. En cuanto a las mujeres, su peso
en agricultura es menor que en el resto de Espafa y su estructura por edad es
también algo superior a la existente entre las mujeres en Espafa, siendo mas
claras las diferencias entre las trabajadoras por encima de los 50 afios de edad.
En la figura I1.31 se presentan las diferencias con respecto al ano 2000. Entre los
hombres el envejecimiento es evidente, sobre todo a partir de los 40-44 afos de
edad, pero entre mujeres dicho envejecimiento es mas atenuado.
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AGROCULTURA'Y EL CONJUNTO DE LAS AGRICULTURA, 2000 Y 2017
RAMAS DE ACTIVIDAD, 2017
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agricultura y el conjunto de las ramas de actividad, 2017 agricultura, 2000 y 2017

En resumen, se trata de una rama de actividad que pierde peso en el conjunto
de la poblacion ocupada, pero se muestra relativamente poco afectada por la
crisis econdmica. La pérdida de efectivos en la agricultura estd mas relaciona-
da con una avanzada mecanizacion de la agricultura y se debe a la continuada
reduccion de la poblacidn en zonas rurales del pais a causa de la emigracion,
la jubilacion y la muerte. Uno de los rasgos mas notables de esta rama de
actividad es la llegada de grandes contingentes de inmigrantes, sobre todo
durante el momento de euforia econdmica inicial del siglo, y su permanencia
en el mundo rural durante y después de la crisis aguda de 2008-2013. De no
haber ocurrido esta llegada de inmigrantes, la suerte del mundo rural y la de la
Agricultura hubiera sido mucho peor que lo que ha sido durante este periodo.
De hecho, la poblacidon ocupada en Agricultura tiene mas edad que el conjunto
de los ocupados en Espafia, pero de haberse medido sin inmigrantes la dife-
rencia de edad para con el total de la poblacién ocupada habria sido mucho
mayor. La continuada reduccion del peso de los autdnomos en este sector es-
tard relacionada precisamente con los inmigrantes que trabajan para grandes
propietarios y para empresas que organizan, cada vez mas, la produccion y
distribucion de productos que gozan de mucha solvencia y demanda dentro vy,
sobre todo, fuera de este pais.

Construccion

La Construccion incluye la construccion de edificios, la ingenieria civil y actividades
de construccion especializada. Entran en este sector los obreros de la construccion
y también las grandes empresas constructoras. Se trata de un sector vital para la
economia del pais, que fue la gran estrella de la primera fase de crecimiento rapido
del empleo y también el gran perdedor de la crisis econdmica.
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La tabla I.7. recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama de
actividad en comparacion con el total de ocupados en Espaia correspondientes a
la EPA del segundo trimestre de 2017. La fuerza de trabajo en la Construccion esta
compuesta en su casi totalidad por trabajadores varones (91,5 por cien de la rama)
y representa en su conjunto algo mas del 6 por cien del total de la poblacion ocu-
pada en Espafa (10,1 y 1,1 por cien respectivamente para hombres y mujeres). Las
edades media y mediana de los trabajadores son similares a las del conjunto de los
ocupados en Espafa. El nivel educativo de los trabajadores en esta rama es algo
inferior al de la totalidad de la poblacion ocupada, aungue aqui la educacion de las
mujeres es muy superior a la de los hombres, tal y como indican sus afios medios de
educacion (15,3 y 11,6 entre mujeres y hombres respectivamente) y un porcentaje de
universitarias muy superior (40,7 frente a 8,3 respectivamente). De hecho, el nivel
educativo de las mujeres en la Construccion es también bastante superior al de las
mujeres en el conjunto de la poblacion ocupada en Espana (40,7 frente a 35,8 por
cien respectivamente). Es evidente que en la rama de la Construccion las mujeres
ocupan un nicho laboral pequefo pero muy distinto al que ocupan los hombres. A
pesar de ello, el porcentaje de mujeres profesionales, que es 3,5 veces superior al de
los hombres en el sector, sigue siendo menor gue el valor medio que se da en Espa-
fAa. Que las mujeres en la Construccion tengan relativamente mas universitarias (41
frente a 36 por ciento) que el resto de las ocupadas, pero menos profesionales (14
frente a 22 por ciento) es sorprendente y mereceria un analisis mas pormenorizado.

Construccion Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Moujeres Total

Ocupados 1.037.120 96.463 1.133.582 10.256.875 8.556.437 18.813.312

% de todos los ocupados 10,1% 1,1% 6,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% de la rama 91.5% 8.5% 100,0% 54.5% 455% 100,0%

68 Edad media 436 421 435 430 424 427
coee Edad mediana 430 41,0 430 430 420 430
Afios medios de educacion 116 153 12,0 138 149 143

% Universitarios 8.3% 40,7% 11,0% 24.4% 35.8% 29.6%

% Profesionales 4.0% 13,7% 4.8% 14.6% 22.0% 17.9%

% Auténomos 19.9% 6,5% 18.8% 13,1% 8.1% 10.8%

% Asalariados publicos 0.8% 2,5% 0.9% 13,1% 19.5% 16,0%

% Asalariados privados 70,0% 77.2% 70,6% 66,6% 68.4% 67.4%

Meses de trabajo contmuado 108.0 108.6 1080 1364 1195 1287

% Inmigrantes 21.1% 9.8% 20,1% 14.8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.7. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en construccion y el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores auténomos es muy elevado y es bastante su-
perior entre los hombres. Se trata de uno de los rasgos mas distintivos de este
sector y se sitla muy por encima del conjunto de los ocupados en Espaia, al
menos entre los hombres. En cambio, los asalariados publicos casi no existen y
hay relativamente mas asalariados privados que en Espafa. La antigledad en
el empleo es bastante inferior a la que se da en Espafia, pero no hay diferencias
entre hombres y mujeres. Por fin, el peso de los trabajadores inmigrantes es
muy superior entre los varones que entre las mujeres. En comparacion con el
conjunto del pais, al menos entre los hombres, el peso de los inmigrantes es mas
elevado que en Espafa, aunque eso no se da entre mujeres.
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Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017
Ocupados 1.622.092 2.371.934 940.522 1.037.120 83.645 177.538 82.743 96.463
% de todos los ocupados 16,5% 20,0% 10,3% 10,1% 1.5% 2,1% 1.1% 1.1%
% de la rama 95,1% 93,0% 91,9% 91,5% 49% 70% 8,1% 8,5%
Edad media 374 379 419 43,6 325 358 413 42,1
Edad mediana 36,0 37,0 410 430 29,0 340 410 41,0
Aflos medios de educacion 9,1 10,6 11,6 11,6 129 145 14,7 153
% Universitarios 4.1% 6.5% 10,1% 83% 19,8% 30,0% 41,1% 40,7%
% Profesionales 2.0% 2.4% 5.3% 4.0% 42% 10,7% 15,6% 13,7%
% Auténomos 11,5% 12.0% 25,0% 19,9% 23% 54% 7.5% 6,5%
% Asalariados publicos 1.6% 0,3% 0,7% 0,8% 1.9% 0,7% 34% 2.5%
% Asalariados privados 77.9% 78,8% 65,7% 70,0% 842% 81,0% 76,.8% 772%
Meses de trabajo contmuado 74,9 729 1202 1080 592 66.0 1104 108.6
% Inmigrantes 4.2% 28,6% 18,8% 21,1% 2.2% 10,0% 8.,6% 9.8%

TABLA 11.8. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en la construccion, por sexo

En la tabla 1.8 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. La Construccion pasa por una
verdadera montafa rusa durante el periodo estudiado aqui. En la época de bo-
nanza econdmica se multiplican los efectivos en 46 por cien (hombres) y mas
de 100 por cien (mujeres). Al llegar la crisis, pierde en seis afios un 60 por cien
(hombres) y un 44 por cien (mujeres) de sus trabajadores. La ultima fase de re-
cuperacion ha tenido mucha menos importancia en el total de personas emplea-
das, con la consecuencia que a final de estos 18 afios el sector tiene una ganancia
neta practicamente nula y un peso relativo dentro del conjunto de la poblacion
ocupada entre los varones netamente menor (ndtese el cambio del 20,0 al 10,3
por cien entre 2008 y 2013). A lo largo de estos aflos ha aumentado mucho la
edad media, pero ante todo ello ha ocurrido en los aflos de penuria y es sobre
todo visible entre las mujeres muy minoritarias en la rama (un aumento de 5,5
afos entre 2008 y 2013), aungue también se dio entre los hombres (un aumento
de 4 anos durante el mismo periodo). Sin duda fue el resultado de los despidos
masivos de los trabajadores mas jovenes, al menos entre los hombres.

Ya se ha comentado antes el enorme boom de las universitarias en este sector,
aumento sobre todo intenso, al menos en términos relativos, en los momentos
de contraccién econdmica y que podria deberse no tanto a la entrada de univer-
sitarios en el periodo del boom como a la masiva salida de empleados con nive-
les bajos durante la crisis. La crisis también vio un aumento muy importante en el
peso de los trabajadores autdonomos (varones). La duracion efectiva del trabajo,
que fue muy corta durante la época de bonanza, se convirtio en mucho mas lar-
ga durante la crisis, evidencia de una mayor estabilidad entre los que pudieron
resistir en el sector. Finalmente, durante el auge el peso de los inmigrantes va-
rones se disparo (del 4.2 al 28,6 por cien), cayendo sustancialmente en la época
de pérdida de empleo (del 28,6 al 18,8). Es incuestionable que los inmigrantes
fueron unos de los grandes protagonistas de esta rama de actividad, tanto en lo
bueno (2000-2008) como en lo malo (2008-2013).

Este breve retrato termina con un par de figuras donde se ilustra la estructura
por edad de los ocupados en 2017 desde dos perspectivas diferentes. En la fi-
gura I1.31 se presenta una comparacion en la que se aprecia una masculinizacion
de la rama muy superior a la que se da en Espafa, pero unas diferencias de edad
mas bien pequenas tanto entre los hombres como entre las mujeres. En cuanto a
las mujeres, su peso en la Construccion es muy inferior al que se da en el resto de
Espafa. En la figura 11.32 se presentan las diferencias con respecto al afio 2000.
Entre los hombres se aprecia con gran claridad la disminucion drastica de jove-
nes en la Construccion, y su reemplazo por (0 mas bien la supervivencia laboral
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de) trabajadores de edad muy superior. Cabe recordar aqui que durante el mis-
mo periodo el nimero total de varones empleados en la Construccién disminuyo
también muchisimo: desaparecieron los varones jovenes y fueron reemplazados
tan solo en parte por varones de mucha mayor edad. De hecho estos varones
mayores que se encuentran empleados en 2017 muy posiblemente fueron los
jovenes en la Construccion en 2000 que lograron conservar sus puestos de tra-
bajo. En cualquier caso, el aumento en la edad es clamoroso. Para las mujeres, en
cambio, hay poco que decir en una rama de actividad tan masculinizada.

CONSTRUCCION, 2000 Y 2017.
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FIGURA 11.31. Pirdmides de poblacion de la poblacién ocupada en FIGURA 11.32. Pirdmides de poblacién de la poblacién ocupada en
construccién y en el conjunto de las ramas de actividad, 2017 construccién, 2000 y 2017

70 En resumen, la Construccion fue una rama de actividad que vivid el ciclo de
boom vy bust de la economia espafiola con especial intensidad. Fue, sin duda
alguna, donde mas se notd el periodo de auge econdmico, atrayendo inmigran-
tes para cubrir las necesidades de mano de obra alimentadas por la abundante
inversion, una buena dosis de especulacion y la creencia, tanto de inversores
como de productores, de que el sueio de la construccion, del empleo y de las
viviendas no tendria fin. Pero fin, si que lo tuvo, y el periodo de ajuste fue tan
duro que no se recordaba nada igual, con efectos que aun duran. Durante los
afos de crecimiento, la necesidad de mano de obra se satisfizo con trabajadores
jovenes de bajo nivel de cualificacion, a menudo con inmigrantes que abunda-
ban en una época en que los saldos migratorios en el pais superaban a menu-
do los 500 mil personas al afio, buena parte de los cuales iban a trabajar en la
construccion. De hecho, el paso de 4,2 al 28,6 por cien de inmigrantes varones
entre 2000 y 2008 podria explicar buena parte del aumento de efectivos en el
sector de aproximadamente 750 mil efectivos. Esta realidad queda de manifies-
to con un simple juego con las cifras de esta tabla (multiplicando los efectivos
de varones del sector por el peso de los inmigrantes). Resulta que entre 2000 y
2008 el tamano del sector hubiera aumentado sin inmigrantes en unos 139 mil
efectivos cuando en realidad gand casi 750 mil personas. Dicho de otro modo,
el crecimiento de la construccion se nutrid en su gran mayoria de mano de obra
inmigrante. Después, como no podia ser de otra forma, fueron también los inmi-
grantes los que pagaron los platos rotos, disminuyendo su importancia relativa
desde un 28,6 a un 18,8 por cien dentro de un sector que perdia un 60 por cien
de su tamafo y cerca de 1,4 millones de efectivos. Aparte de la dureza general,
este ajuste fue particularmente duro con los hombres jévenes —en particular,
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pero no soélo, inmigrantes— con el consiguiente aumento en la edad media de
los hombres ocupados en la construccion. Entre las mujeres los ciclos fueron si-
milares en intensidad, pero en esta rama no han dejado de ser un complemento
a un sector muy masculinizado. El aumento en los niveles educativos entre ellas
nos da a entender que ocupaban nichos laborales muy diferentes a los ocupa-
dos por los hombres, en especial durante los afos de ajuste. En resumen, la re-
ciente historia de la rama de la Construccion viene a ofrecer lo que en inglés se
[lama un cautionary tale, un relato aleccionador acerca de las ventajas y riesgos
de una rama de actividad muy especial, muy sensible a los vaivenes de un ciclo
econdmico de boom y bust que mareaba y maravillaba a la vez por la intensidad
de sus fluctuaciones.

Industria

La rama de la Industria incluye industrias extractivas (mineria o extraccion de
petréleo, por ejemplo), la industria manufacturera (alimentacion, tabaco, textil,
artes graficas, farmacéuticas, quimica, refino de petrdleo, fabricaciéon de produc-
tos informaticos, vehiculos de motor, etc.), suministro de energia eléctrica, gas,
vapor y aire acondicionado, y suministro de agua, saneamiento, gestion de resi-
duos y descontaminacion. Se trata de una rama de actividad grande y variada.
También sufrid en los afos duros, pero resistid algo mejor que la Construccion.

La tabla I1.9 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacion con el total de ocupados en Espafa correspon-
dientes a la EPA del segundo trimestre de 2017. La fuerza de trabajo en la Indus-
tria estd compuesta en su mayoria por trabajadores varones (75,1 por cien de la
rama) y representa en su conjunto algo mas del 14 por cien del total de la po-
blacion ocupada en Espaia (19,3 y 7,7 por cien respectivamente para hombres y
mujeres). Las edades media y mediana de los trabajadores son similares a las del
conjunto de ocupados en Espana. El nivel educativo de los trabajadores en esta
rama es bastante inferior al de la totalidad de la poblacion ocupada, aunque aqui
la educacion de las mujeres es muy superior a la de los hombres, tal y como indi-
can unos anNos medios de educacion (13,9 y 13 entre hombres y mujeres, respec-
tivamente) y sobre todo un porcentaje de universitarias bastante superior (28,7
frente a 16,7 respectivamente). No obstante, se trata de niveles de educacién
inferiores a los que se dan en la poblacion ocupada en Espafa. Este superior
nivel educativo se corresponde con un peso de las mujeres profesionales en la
Industria superior al de los hombres (10,8 frente a 7,3 por cien respectivamente).

Industria Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 1.980.315 656.286 2.636.601 10.256.875 8.556.437  18.813.312
% de todos los ocupados 19,3% 77% 14.0% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 75,1% 24.9% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 428 42,1 42,6 43,0 24 42,7
Edad mediana 43,0 20 42,0 43,0 420 43,0
Afios medios de educacion 130 139 132 138 149 143
% Universitarios 16,7% 28,7% 19.7% 24.4% 35.8% 29.6%
% Profesionales 7,3% 10,8% 8,2% 14,6% 22,0% 17,9%
% Auténomos 5,3% 44% 5,1% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 1,3% 12% 1,3% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 88,1% 90,6% 88,7% 66,6% 684% 674%
Meses de trabajo continuado 142,7 122,1 1376 1364 119.5 128,7
% Inmigrantes 10,7% 10,5% 10,6% 14.8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.9. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en industria y el conjunto de las ramas de actividad, por sexo
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El porcentaje de trabajadores autdonomos es bastante bajo, muy inferior al vi-
gente en Espafa, al igual que los trabajadores asalariados del sector publico. De
hecho, la gran mayoria de los trabajadores del sector son asalariados del sector
privado de la economia. La antigliedad en el empleo es mayor entre los hombres
gue ente las mujeres y para ambos sexos es algo mayor que la media nacional.
Por ultimo, el peso de los trabajadores inmigrantes, igual entre hombres y muje-
res, es algo inferior al que se da en el conjunto del pais.

En la tabla 110 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. Lo ocurrido en esta rama tiene
algo en comun con lo que ocurridé en la Construccion, pero también varias dife-
rencias. Se trata de otra rama cuya importancia en el conjunto nacional dismi-
nuye a lo largo del periodo, pero la Industria pierde importancia relativa sobre
todo durante el boom econdmico pasando, entre los hombres, de representar
un 24,3 por cien de la poblacion ocupada en 2000 a sélo un 20,7 en 2008. Ya en
2017 esa importancia ha disminuido aun mas, situandose en 19,9 por cien (entre
los hombres). También aumenta la edad media de la fuerza de trabajo, pero casi
todo este aumento ocurre durante la época de crisis, sin duda debido a la reduc-
cion de efectivos en la rama en unas 700 mil personas, pérdidas de empleo con-
centradas en los jovenes. Se trata de una rama donde los niveles educativos de
las mujeres aumentan apreciablemente (del 13,8 al 28,7 por cien de universita-
rias) y lo hacen a un ritmo especialmente rapido durante la crisis aguda. Ocurre
otro tanto con el porcentaje de profesionales, sin duda relacionado con un cam-
bio basico en el perfil de contratacion y supervivencia de las mujeres durante ese
periodo, con aumentos en los requisitos educativos y profesionales para las que
desean entrar en la rama o sobreviven durante los aflos malos y una pérdida de
los empleos ocupados por bajas titulaciones. Entre 2000 y 2013 aumenta la du-
racion en los puestos de trabajo indicando una mayor estabilidad en el empleo.
En esta rama, el peso de los inmigrantes no es muy elevado, pero sube mucho
en los afos boyantes, seguido de una leve disminucidon durante los anos dificiles.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017
Ocupados 2.379.338 2.456.109 1.751.729 1.980.315 741.892 788.229 548.149 656.286
% de todos los ocupados 24,3% 20,7% 19,2% 19,3% 13,1% 9.2% 72% 7,7%
% de la rama 76,2% 75,7% 76,2% 75,1% 23,8% 243% 23.83% 24.9%
Edad media 38,5 39,9 42,1 42.8 348 38,0 40,6 42,1
Edad mediana 38,0 39,0 41,0 43,0 33,0 36,0 40,0 420
Afios medios de educacion 10,5 11,8 12,5 13,0 10,8 12,3 132 139
% Universitarios 10,0% 12,0% 164% 16,7% 13.3% 18,3% 25,0% 28,7%
% Profesionales 43% 6,6% 7.8% 73% 3,5% 53% 10,6% 10,8%
% Auténomos 49% 4,5% 5,8% 53% 43% 4,7% 4,6% 4,4%
% Asalariados publicos 2,8% 0,9% 1,3% 1,3% 1,3% 0,8% 0,9% 12%
% Asalariados privados 85,8% 87,6% 87.2% 88,1% 88,2% 89,5% 90,4% 90,6%
Meses de trabajo continuado 1342 129,7 1523 1427 93,5 102,3 1292 122,1
% Inmigrantes 3,0% 13,1% 9,9% 10,7% 3,1% 11,9% 8,8% 10,5%

TABLA 11.10. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en industria, por sexo

Este breve retrato termina con un par de figuras donde se ilustra la estructura
por edad de los ocupados en 2017 desde dos perspectivas diferentes. En la figu-
ra 11.33 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados en Espana
en la que se aprecia una masculinizacion importante de la Industria, muy supe-
rior a la que se da en Espaia, pero unas diferencias por edad mas bien peque-
fAas tanto entre hombres como entre mujeres. En cuanto a las mujeres, su peso
en la Industria es muy inferior al que se da en el resto de Espafa. En la figura
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[1.34 se presentan las diferencias con respecto al ano 2000. Entre los hombres
se aprecia con gran claridad la disminucion drastica de jovenes y su reemplazo
por trabajadores de edad muy superior. Cabe recordar que durante el mismo
periodo el niUmero total personas en la Industria disminuyd mucho (pasando de
2.4 millones de trabajadores en 2000 a 1,9 millones en 2017), disminucion que
afectd sobre todo a los varones. De hecho, la piramide indica que desaparecie-
ron los varones jovenes y fueron reemplazados tan sélo en parte por varones
de mucha mayor edad. El aumento en la edad es evidente. Para las mujeres, en
cambio, algo similar ocurre con una elevaciéon de su edad incluso mayor que los
hombres, pero su peso en la rama de actividad es bastante.

Industria Industria
70-74 70-74 ‘
65-69 65-69
60-64 60-64
55-59 55-50
50-54
50-54
45-49
40-44 45-49
35-39 40-44
30-34 35-39
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FIGURA 11.33. Pirdmides de poblacién de la poblacion ocupada en FIGURA 11.34. Pirdmides de poblacién de la poblacién ocupada en
industria y en el conjunto de las ramas de actividad, 2017 industria, 2000 y 2017
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De nuevo estamos ante una rama de actividad que participd con intensidad
el ciclo de auge y declive de la economia del pais, pero evidencia numerosas
diferencias en comparacion con la Construccion. De hecho, todo el periodo es-
tudiado debe de insertarse en un momento de gradual pérdida de importancia
del sector. Resulta dificil asignar algunas caracteristicas y cambios a los ciclos
de la economia nacional o a los periodos de cambio estructural en la actividad.
De hecho, el periodo de crecimiento de esta rama de actividad es mas bien
modesto e incluso acompanado por una disminucidon de su importancia den-
tro del conjunto de la economia (entre los hombres desde el 24,3 al 20,7 por
cien entre 2000 y 2008). Posteriormente, durante el ajuste, la pérdida es muy
importante, pero en modo alguno es comparable a lo que ocurrid en la Cons-
truccion. Los inmigrantes, siempre menos que en la Construccion, alimentan
todo el crecimiento de esta rama en la primera parte del ciclo. De hecho, hay
indicios de que se dan abandonos de trabajadores nacionales y su reemplazo
por inmigrantes entre 2000 y 2008. El envejecimiento de esta rama es impor-
tante y, al igual que la Construccion, se da durante el periodo de ajuste debido
sin duda a la pérdida de empleo de operarios jovenes, inmigrantes y naciona-
les. Pero su intensidad es menor. De hecho, todo parece indicar que lo ocurrido
en los primeros 18 aflos del presente siglo estd mas relacionado con la pérdida
gradual de relevancia —al menos, relativa— de este sector de actividad dentro
de la economia nacional, que a aspectos especificos de este momento de la
historia. Esta pérdida lleva ocurriendo desde hace décadas. No se trata de un
rasgo especifico de Espana sino de un patron de desindustrializacion que se da
en buena parte del mundo desarrollado.
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Comercio, Transporte, Hosteleria

El comercio, transporte y hosteleria incluye el comercio al por mayor y al por
menor, incluida la reparacion de vehiculos de motor, el transporte y almacena-
miento (terrestre, maritimo, aéreo, servicios de almacenamiento y correos y
otras actividades postales) y la hosteleria (tanto los servicios de alojamiento
como los de comidas y bebidas). Se trata de la rama de actividad mas numerosa
en Espana, dando empleo a mas de 5,5 millones de personas en 2017, cerca del
30 por cien del total de ocupados.

La tabla I1.11 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacion con el total de ocupados en Espafa correspon-
dientes a la EPA del segundo trimestre de 2017. Los indicadores retratan bien
la composicion de un sector bastante heterogéneo. La fuerza de trabajo en el
comercio, transporte y hosteleria estd compuesta de forma bastante paritaria
por hombres y mujeres (ellos un 54 por cien de la rama, ellas un 46 por cien) y
representa en su conjunto cerca del 30 por cien del conjunto de ocupados en
Espana. La edad media de los hombres es un poco mayor que la de las mujeres,
pero ambos sexos tienen una edad media menor que la que se da en Espafa.
Se trata, pues, de una rama de actividad relativamente poco envejecida. El nivel
educativo de los trabajadores en esta rama es bastante inferior al de la totali-
dad de la poblacion ocupada (14,4 y 29,6 por cien de empleados universitarios
respectivamente), aunque aqui la educacion de las mujeres es superior a la de
los hombres, tal y como indica un porcentaje de universitarias bastante superior
(17,6 frente a 11,6 por cien respectivamente). En todo caso, se trata de un sector
con un nivel educativo sélo modesto. Ello explica el muy bajo peso de los traba-
jadores profesionales (2.2 y 3,3 por cien respectivamente), muy inferior al que se
dan en el conjunto de Espana.

por sexo

El porcentaje de trabajadores autdnomos en esta rama es similar al conjunto de
Espaifa, aungue el peso de los asalariados publicos es muy inferior (2,5 frente a
16 por cien, respectivamente). De hecho, se trata de un sector donde predomi-
nan los asalariados privados, con niveles bastante superiores a los vigentes en
Espana. La antigledad en el empleo es mayor entre los hombres que entre las
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Comercio, transporte, hosteleria Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 3.011.524,7  2.566.424,9  5.577.949,6 10.256.875,0  8.556.437,0 18.813.312,0
% de todos los ocupados 294% 30,0% 29,6% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 54,0% 46,0% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 422 404 42,6 43,0 424 427
Edad mediana 42,0 40,0 420 43,0 42,0 43,0
Afios medios de educacion 123 13,0 12,6 138 14,9 143
% Universitarios 11,6% 17,6% 14.4% 24.4% 35,8% 29,6%
% Profesionales 22% 3,3% 2,7% 14,6% 22.0% 17,9%
% Autonomos 15,4% 11,2% 13,5% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 3,3% 1,7% 2,5% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 71,0% 80,4% 75,3% 66,6% 68.,4% 67,4%
Meses de trabajo continuado 1227 979 111,3 1364 119,5 128.7
% Inmigrantes 18,5% 20,5% 194% 14,8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.11. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en comercio, transporte, hosteleria y el conjunto de las ramas de actividad,



mujeres y para ambos sexos es algo menor que la media nacional. El peso de los
trabajadores inmigrantes, mas elevado entre mujeres, es algo superior al que se
da en el conjunto del pais.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017

2.618.549 3.087.230 2.720.504 3.011.525 1.700.252 2.548.815 2.203.640 2.566.425

% de todos los ocupados 26,7% 26,0% 29.8% 29.4% 30,0% 29,8% 28.8% 30,0%
% de la rama 60,6% 54,8% 55.2% 54,0% 39.4% 452% 44.8% 46,0%
Edad media 383 39,7 415 22 354 36,9 39,7 404
Edad mediana 370 39,0 410 420 330 35,0 39,0 400
Afios medios de educacion 103 11,6 120 123 10,7 11,9 124 13,0
% Universitarios 7,0% 10,1% 11.2% 11,6% 10,1% 12,1% 15,1% 17,6%
% Profesionales 12% 1,3% 2.0% 22% 1,6% 1,8% 2.9% 3.3%
% Auténomos 19.8% 16,5% 18.2% 154% 15,6% 11,4% 13.9% 11,2%
% Asalariados publicos 4.9% 29% 3.5% 33% 2.9% 1,6% 1.8% 1,7%
% Asalariados privados 63,1% 68,4% 67.3% 71,0% 68,8% 78,1% 76,3% 80,4%
Meses de trabajo continuado 1165 1142 126,7 122.7 784 78,0 995 979
% Inmigrantes 5,5% 164% 18,7% 18,5% 51% 20,6% 19,9% 20,5%

TABLA 11.12. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en comercio, transporte, hosteleria, por sexo

En la tabla 11.12 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad para cuatro fechas diferentes. Se trata de una rama que se
muestra muy sensible a los ciclos econdmicos. El niumero de efectivos aumento
mucho antes de 2008, sobre todo el de mujeres, retrocedid moderadamente
hasta 2013 y ha vuelto a subir con fuerza hasta 2017. En su conjunto, crece mu-
cho el nimero de trabajadores en la rama, la mayor del pais, y este crecimiento
afecta a ambos sexos. De nuevo, la edad media de las plantillas tiende a au-
mentar sobre todo durante la crisis, con aumentos mucho mas suaves antes y
después. El crecimiento en el nivel educativo de las plantillas es especialmente
fuerte entre las mujeres (del 10,1 al 17,6 por cien de universitarias). Este proceso
no parece interrumpirse por la crisis y no parece tener un impacto notable en el
nivel de profesionalizacion de las plantillas. La estabilidad en el empleo es muy
baja entre las mujeres, en especial durante los afos de bonanza, y para ambos
sexos aumenta durante la crisis (debido a un efecto de seleccion: eluden el des-
empleo los empleados mas antiguos). La presencia de inmigrantes en esta rama
era baja en 2000 (en torno al 5 por cien), crece vertiginosamente durante los
aflos de bonanza (entre 16 y 20 por cien en 2008), permaneciendo estable du-
rante los afos malos y durante la posterior recuperacion.

En la figura 11.35 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espana en 2017 en la que se aprecia una evidente similitud con la pirdmide co-
rrespondiente al conjunto de la poblacidon ocupada de Espafia, tanto con respecto
a la edad media (ligeramente inferior) como a la distribucion por sexo de la fuerza
de trabajo (un predominio modesto de hombres). En este sentido, la rama del
comercio, transporte y hosteleria se parece bastante al conjunto de la poblacidn
ocupada en Espafa (no en vano representa casi la tercera parte de la misma).

En la figura 11.36 se presentan las diferencias con respecto al afo 2000. En am-
bos sexos se aprecia un envejecimiento generalizado de la fuerza de trabajo, asi
como un numero de mujeres mayor gque en 2000. Para ambos sexos, los jovenes
empleados han cedido su importancia a favor de un nimero muy superior de per-
sonas de mas edad (muy visibles a partir de los 40 afos para hombres y a partir
de los 35 afos para mujeres). Este aumento en la edad es evidente.
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FIGURA 11.35. Piramides de poblacion de la poblacion ocupada en FIGURA 11.36. Pirdmides de poblacion de la poblacién ocupada en
comercio, transporte, hosteleria y en el conjunto de las ramas de comercio, transporte, hosteleria, 2000 y 2017
actividad, 2017

Esta rama de actividad, grande y heterogénea, se ha mostrado relativamente
menos afectada por el ciclo de auge, declive y auge de la economia nacional
que las otras ramas de actividad que se consideran en este estudio. De hecho,
su tamafo y su peso dentro de la economia nacional han aumentado a lo largo
del periodo estudiado. A pesar de ello, también muestra los efectos de los ci-
clos referidos, pero en menor medida que otros sectores de actividad. El creci-
miento entre 2000 y 2008 se hizo gracias, al menos en parte, a un incremento
muy importante de inmigrantes dentro de la rama (del 5,5 al 16,4 por cien entre
hombres y del 5,1 al 20,6 por cien entre mujeres). Durante los aflos duros, sin
embargo, las pérdidas de efectivos fueron moderadas y la rama .aumenta su
importancia relativa dentro del pais. El peso de los inmigrantes no decae y el

76 aumento en la edad media de la rama es tan sélo modesto, indicando que los
despidos en la misma fueron probablemente menos numerosos que en otros
sectores de actividad. Todo el resto de los indicadores parecen sefalar estabili-
dad en la rama, con pocos cambios. Ello sucede con el nivel educativo bajo vy la
baja profesionalizacion de las plantillas, con la duracion media de los contratos
(siempre mucho menor entere las mujeres), y con el moderado peso de los au-
tdnomos. Todo indica una estabilidad (dentro de la rama) presente a lo largo del
periodo de estudio. Ni el auge fue tan enorme ni el ajuste tan duro. En el sector
se dan normalmente salarios relativamente bajos, pero las necesidades de mano
de obra se cubren con una oferta de trabajo abundante con menores exigencias
educativas que en otras ramas de actividad. Se trata de una rama de actividad
con evidente proyeccioén de futuro dentro de la economia nacional.

Informacion, Finanzas y Actividades Inmobiliarias

Esta rama incluye informacion y comunicaciones (edicion, actividades cine-
matograficas, telecomunicaciones, consultoria, servicios de informacion), ac-
tividades financieras y de seguros (servicios financieros, seguros y fondos de
pensiones —excepto Seguridad Social obligatoria—, actividades auxiliares a los
seguros) y actividades inmobiliarias. Se trata de un sector relativamente peque-
Ao dentro del conjunto del pais (6,1 por cien del conjunto de ocupados) cuya
relevancia en la economia nacional es incontestable.
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La tabla 1113 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacién con el total de ocupados en Espafa en 2017. Los
indicadores retratan bien la composicion de un sector bastante heterogéneo. Su
fuerza de trabajo estd compuesta mayoritariamente por hombres (60 y 40 por
cien respectivamente). Apenas hay diferencias entre hombres y mujeres en la
edad media y mediana, siendo mas bajas que las que se dan en el conjunto de
la poblacién ocupada en Espafa. En otras palabras, se trata de un sector relati-
vamente joven. El nivel educativo de los trabajadores en esta rama, similar entre
hombres y mujeres, es elevadisimo siendo la porcidon de universitarios superior a
la media nacional en 25/30 puntos porcentuales. De ahi que el peso de trabaja-
dores profesionales en la rama sea tan alto, sobre todo entre los hombres donde
supera al nivel agregado nacional en casi 17 puntos porcentuales (31,8 frente a
14,0 respectivamente). También es elevado el peso de las profesionales entre
las mujeres, siendo similar al vigente entre el conjunto de las ocupadas, y algo
inferior en comparacion con los hombres (22,5 y 31,8 por cien, respectivamente).

Informaci6n, finanzas y act. inmobiliarias Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 691.379 462 451 1.153.830 10.256.875 8.556.437  18.813.312
% de todos los ocupados 6,7% 54% 6,1% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 59.9% 40.1% 100,0% 54.5% 455% 100,0%
Edad media 416 41,1 414 430 424 4277
Edad mediana 410 410 410 430 420 430
Aflos medios de educacion 169 16,6 16.8 13.8 149 143
% Universitarios 55.2% 582% 56.4% 24 4% 35.8% 29.6%
% Profesionales 31.8% 22.5% 28.1% 14.6% 22.0% 17.9%
% Auténomos 11,5% 9,0% 10,5% 13,1% 8,1% 10,.8%
% Asalariados publicos 24% 24% 24% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 813% 85.7% 83.0% 66,6% 68 4% 674%
Meses de trabajo contmuado 1304 1222 127.1 1364 119.5 128.7
% Inmigrantes 9,7% 11,0% 102% 14,8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.13. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en informacion, finanzas y actividades inmobiliarias y en el conjunto de las
ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores autonomos en esta rama es similar al conjunto
de Espafa, no hay apenas asalariados publicos (muy inferior a Espafa) y un
se da un muy elevado nivel de asalariados privados, muy superior al conjunto
del pais (93 frente a 67,4 por cien, respectivamente). Se trata de un sector que
evidencia alto nivel educativo y alto nivel de cualificacion laboral. La antigle-
dad en el trabajo es un poco mayor entre hombres, aungue algo menor entre
ellos que en el conjunto del pais. La presencia de inmigrantes en este sector es
pequefa, menor a la media nacional.

En la tabla 1114 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en
esta rama de actividad en cuatro fechas diferentes. La rama crece mucho du-
rante la época de trabajo abundante, se contrae durante la crisis, y se recupera
después. Mientras que en 2017 tiene mas ocupados que en 2000, sigue sien-
do una cantidad menor que en 2008. Dicho de otra manera, superd soélo en
parte la gran prueba de la crisis econdmica en Espafa. Informacion, finanzas
y actividades inmobiliarias sufre un envejecimiento general de sus recursos
humanos, pero contrariamente a las ramas analizadas mas arriba el ritmo se
reparte de forma mas uniforme a lo largo de todo el periodo. El peso de los
universitarios aumenta entre 2000 y 2013, pero con mas rapidez durante los
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anos de euforia econdmica. En el periodo final de recuperacion econdmica, sin
embargo, el nivel educativo de las plantillas se detiene un poco. El porcentaje
de autdnomos se multiplica por dos entre hombres y por tres entre mujeres,
aungue su importancia en esta rama es reducida. También es reducido el peso
de los inmigrantes, que crece durante la euforia econdmica, disminuye un poco
después, y aumenta en el ultimo periodo.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017

517.687 711.166 586.545 691.379 316.686 492.400 422 873 462.451

% de todos los ocupados 5.3% 6,0% 6.4% 6,7% 5,6% 5,7% 5,5% 5.4%
% de la rama 62,0% 59,1% 58,1% 59.9% 38,0% 409% 419% 40,1%
Edad media 38,8 39.4 408 41,6 34,1 36.9 399 41,1
Edad mediana 380 38.0 40,0 41,0 320 35,0 39,0 41,0
Afios medios de educacion 142 15,7 168 169 14,0 15.5 162 16,6
% Universitarios 38,8% 50,2% 55,5% 55,2% 41.4% 523% 61,2% 58,2%
% Profesionales 18,0% 21,0% 29.1% 31,8% 13,0% 18,5% 23,0% 22.5%
% Auténomos 6.4% 11,4% 10.8% 11,5% 33% 8.0% 7,0% 9.0%
% Asalariados piblicos 3,1% 2,1% 23% 2.4% 3,0% 23% 1,9% 2.4%
% Asalariados privados 86,5% 80,3% 82,5% 81,3% 91,4% 87.0% 88,4% 85,7%
Meses de trabajo continuado 1426 127.3 1352 1304 89.6 89.5 1244 1222
% Inmigrantes 3,1% 9,9% 8.7% 9.7% 4,5% 11,1% 8,0% 11,0%

FIGURA 11.37. Pirdmides de poblacién de la poblacién ocupada en
informaciodn, finanzas y actividades inmobiliarias y en el conjunto de
las ramas de actividad, 2017

TABLA 11.14. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en informacion, finanzas y actividades inmobiliarias, por sexo

En la figura 11.37 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espafa en 2017 en la que se aprecia una evidente similitud con la pirdmide
correspondiente al conjunto de la poblacién ocupada de Espana, tanto con res-
pecto a la edad media (algo inferior) como a la distribucién por sexo de la fuerza
de trabajo (un predominio modesto de hombres). En este sentido, esta rama de
actividad se parece bastante al conjunto de la poblacién ocupada en Espafa.
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En la figura 11.38 se presentan las diferencias con respecto al afio 2000. En am-
bos sexos se aprecia un envejecimiento generalizado de la fuerza de trabajo, asi
como un numero de mujeres mayor que en 2000. Para ambos sexos, los jovenes
empleados han cedido su importancia a favor de un nimero muy superior de
personas de mas edad (muy visibles a partir de los 35 afnos). El aumento en la
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FIGURA 11.38. Pirdmides de poblacién de la poblacion ocupada
en informacion, finanzas y actividades inmobiliarias, 2000 y 2017



edad es evidente. Todo indica que se trata de una rama de actividad sujeta a un
evidente envejecimiento de su fuerza laboral, pero que exhibe un componente
tecnoldgico y dindmico evidenciado por el nivel educativo de sus ocupados.

Esta rama de actividad representa una parte del futuro de la economia de este
pais, tanto por la importancia de las finanzas en ella como por todas las activi-
dades relacionadas con la informacion que tanta relevancia han adquirido en las
economias de los paises mas desarrollados. Aunque evidencia los efectos del
ciclo de auge y declive de la economia nacional, su importancia relativa dentro
del conjunto de la poblacidn ocupada nunca decayo y los efectivos perdidos
entre 2008 y 2013 se han recuperado de sobra entre 2013 y 2017. Una muestra
de este dinamismo se halla en la baja edad media de las plantillas y el nulo efec-
to del periodo de ajuste en las mismas. Se trata de una rama caracterizada por
altos niveles educativos, que aumentan a lo largo del periodo estudiado, y un
elevado grado de profesionalizacion, que también aumentd. En ambos casos, los
niveles que se dan en esta rama han sido en todo momento bastante superiores
a la media nacional. Se trata de una rama donde las mujeres desempefan un
papel importante, tanto numéricamente como de cara su cualificacion laboral:
en educacion no hay diferencias por sexo y en el grado profesionalizacion de las
plantillas las diferencias son relativamente modestas. Es incuestionablemente
una rama de actividad cuya importancia ird en aumento en el futuro.

Otros servicios

Esta rama incluye actividades administrativas y servicios auxiliares (alquiler,
empleo, agencias de viaje, seguridad, servicios a edificios y actividades de jar-
dineria, y actividades administrativas de oficina), otros servicios (incluidos ser-
vicios personales) y por fin actividades de los hogares (como empleadores de
servicio doméstico o como productores de bienes y servicios). Se trata de una
rama con una composicion muy heterogénea que representa la décima parte del
total de ocupados en Espafa.

La tabla 1115 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacién con el total de ocupados en Espafa en 2017. Los
indicadores retratan bien la composicion de un sector muy diverso. Su fuerza
de trabajo estd compuesta en su gran mayoria por mujeres (el doble que hom-
bres). Apenas hay diferencias entre los hombres y las mujeres en la edad media
y mediana, siendo casi iguales a las que se dan en el conjunto de la poblacién
ocupada en Espana. El nivel educativo de los trabajadores en esta rama es mas
bien bajo, tanto en los hombres como en las mujeres, siendo muy inferior al que
se da en el conjunto de la poblacién ocupada en Espana (12,6 frente a 14,3 en
afos de escolarizacion y 13,5 frente a 29,6 en porcentaje de universitarios, res-
pectivamente). El peso de los trabajadores profesionales en la rama es muy bajo,
muy inferior al que se da en Espafia (3,4 frente a 17,9 por cien respectivamente),
debido sin duda al bajo nivel educativo.
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Otros servicios Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 660.096 1.335.702 1.995.798 10.256.875 8.556.437  18.813.312
% de todos los ocupados 0.4% 15,6% 10,6% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 33,1% 66,9% 100,0% 54.5% 45,5% 100,0%
Edad media 43,1 434 433 43,0 424 42,7
Edad mediana 430 430 430 430 20 430
Afios medios de educacion 127 126 126 138 149 143
% Universitarios 13.2% 13,6% 13,5% 24.4% 35,8% 29,6%
% Profesionales 43% 2,9% 3.4% 14.6% 22.0% 17.9%
% Auténomos 11,8% 6,5% 83% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados ptblicos 1.4% 0,6% 0,9% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 82.2% 89,9% 87.4% 66,6% 68.4% 67.4%
Meses de trabajo continuado 1139 882 96,7 1364 1195 1287
% Inmigrantes 21.6% 36,1% 313% 14.8% 169% 15.7%

TABLA 11.15. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en otros servicios y en el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores auténomos en esta rama es similar al conjunto
de Espafa, no hay apenas asalariados publicos (muy inferior a Espaia) y se da
un muy elevado nivel de asalariados privados, superior al conjunto del pais (87,4
frente al 67,4 por cien respectivamente). La antigledad en el trabajo es muy baja,
muy inferior al conjunto de pais. Ello indica, sin duda, un nivel relativamente eleva-
do de temporalidad en el empleo. La presencia de inmigrantes en este sector es
muy elevada, siendo bastante mayor entre las mujeres (con gran presencia en el
servicio domeéstico), y muy superiores a los niveles vigentes en el conjunto de la
poblacion ocupada del pais (31,3 frente al 15,7 por cien respectivamente).

En la tabla 1116, se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. Esta rama ha crecido mucho du-
rante todo el periodo estudiado, pero con especial rapidez durante los primeros

80 anos del siglo. La edad media de su poblacion ha crecido en el conjunto, pero con

especial rapidez durante la crisis econdmica, al igual a lo que ha ocurrido en otras
ramas de actividad. El nivel educativo de esta rama es mas bien modesto. Entre
los varones no se producen grandes ganancias, aungue si entre las mujeres (del
4,6 al 13,6 por cien de universitarias entre 2000 y 2017). A lo largo de todo el pe-
riodo, ha sido uno de los sectores con menor estabilidad en el empleo, sobre todo
entre las mujeres. El peso de los inmigrantes en esta rama era relativamente redu-
cido en 2000, pero aumentd muchisimo durante la época de euforia (se multiplica
mMas o menos por 4). Este tipo de perfil no deberia de sorprender en una rama de
actividad con un fuerte componente de servicios personales y de hogares dentro
de un mercado de trabajo que puede sufrir grandes oscilaciones, pero ante una
demanda que no cesa de aumentar. Es posible, ademas, que el peso de esta rama
esté infravalorado, ya que muchos de los empleos son de naturaleza irregular y
por ello mismo dificiles de estimar mediante los dispositivos de encuesta.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017
Ocupados 300.885 556.685 579.445 660.096 791.977 1.548.901 1.362.662 1.335.702
% de todos los ocupados 3,1% 47% 6,3% 6,4% 14,0% 18,1% 17.8% 15,6%
% de la rama 27,5% 264% 29,.8% 33,1% 72,5% 73,6% 702% 66,9%
Edad media 39,0 40,2 423 43,1 384 39,6 423 434
Edad mediana 370 40,0 420 43,0 380 39,0 420 43,0
Aiios medios de educacion 10,9 12,4 12,5 12,7 95 11,3 12,0 12,6
9% Universitarios 13,1% 13,6% 132% 132% 4,6% 10,5% 11,7% 13,6%
% Profesionales 7.3% 52% 42% 43% 1,1% 2.0% 2.8% 2.9%
% Auténomos 11,8% 9,7% 112% 11,.8% 6,6% 5.5% 6,9% 6,5%
% Asalariados piiblicos 1.8% 22% 2.2% 14% 0,6% 0,7% 0,4% 0,6%
% Asalariados privados 82,0% 824% 81.2% 822% 89,6% 90,6% 89,7% 89,9%
Meses de trabajo continuado 106,7 95,4 1099 1139 72,6 65,1 79,8 882
% Inmigrantes 5,7% 20,1% 22,6% 21,6% 10,3% 38.5% 37,1% 36,1%

TABLA 11.16. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en otros servicios, por sexo
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En. la figura I1.39 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espana en 2017 en la que se aprecia una evidente similitud en la estructura por
edad de los ocupados en esta rama, pero un sesgo muy importante a favor de las
ocupadas. Se trata de una rama de actividad muy feminizada.
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FIGURA 11.39. Piramides de poblacion de la poblacion ocupada en FIGURA 11.40. Pirdmides de poblacién de la poblacion ocupada
otros servicios y en el conjunto de las ramas de actividad, 2017 en otros servicios, 2000 y 2017

En la figura I1.40 se presentan las diferencias con respecto al aho 2000. En am-
bos sexos se aprecia un envejecimiento de la fuerza de trabajo, mas visible en las
mujeres, asi como un nivel evidente de feminizacién. De hecho, entre las mujeres
el aumento de la edad parece bastante mayor que entre los hombres debido sin
duda a la verdadera desaparicion de muchas trabajadoras jévenes. Todo indica
gue se trata de una rama de actividad relativamente inestable, en una gran parte 81
de la cual la oferta de trabajo de mujeres inmigrantes es clave.

En resumen, se trata de una rama de actividad muy diversa que incluye perso-
nas que realizan servicios de mucha importancia dentro de la sociedad. Inclu-
ye, por ejemplo, el servicio domeéstico o el sector de los cuidadores personales
y ayuda a los dependientes. Considerando la demanda cada vez mayor que
existe para muchos de los servicios incluidos en este epigrafe, no es sorpren-
dente que haya resistido perfectamente los embates de la gran crisis de 2008-
2013. De hecho, su peso entre el total de ocupados no ha hecho sino aumentar,
sobre todo entre los hombres (del 3,1 al 6,4 por cien). Se trata de una rama
bastante feminizada pues dos tercios de sus efectivos son mujeres. El sector
ha subido a lo largo de los sub periodos estudiados aqui, tanto durante los
anos buenos como en los malos. Tal y como se podria imaginar, se trata de una
rama con poca estabilidad en el empleo y con una presencia muy importante
de inmigrantes ocupados en el mismo (pasaron del 5,7 al 21,6 por cien entre los
hombres, y del 10,3 al 36,1 por cien entre las mujeres). De hecho, este aumen-
to en la aportacion de inmigrantes llega a explicar una parte no despreciable
del aumento de empleados en la misma. Las exigencias bajas en cuanto a los
requisitos educativos, junto con el bajo grado de profesionalizacidn, se combi-
nan con una oferta de empleos elevada y en aumento dentro de una poblaciéon
general cada vez mas envejecida. Es una rama de actividad poco exigente en
requisitos, pero con puestos de trabajo faciles de conseguir. Cabe mencionar
también la posibilidad de que exista una subestimacion de la importancia de
este grupo, ya que una parte de las personas que trabajan en él (y, en particu-
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lar, si son inmigrantes) pueden estar haciéndolo sin estar en situacion regular,
al menos desde la perspectiva fiscal y de la seguridad social, y por lo tanto
estando poco dispuestos a participar en una encuesta como la EPA. En todo
caso, es una rama de actividad que tiene todas las cartas para aumentar de
forma apreciable en el futuro.

Profesionales y Artistas

Esta rama incluye actividades profesionales, cientificas y técnicas (juridicas,
consultoria de gestion empresarial, servicios técnicos de arquitectura e ingenie-
ria, investigacion y desarrollo, publicidad y estudios de mercados, veterinarias,
y otras actividades profesionales, cientificas y técnicas) y actividades artisticas,
recreativas y de entrenamiento (creacion artistica, bibliotecas, archivos y mu-
seos, juegos de azar, actividades deportivas y recreativas). Esta rama de activi-
dad incluye personas altamente cualificadas y representa el 7,3 por cien del total
de la poblacién ocupada.

La tabla I1.17 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad, en comparacion con el total de ocupados en Espafia en 2017, que
retratan bien la composicion de un sector integrado por personas de alto nivel
educativo y especializacion laboral. Su fuerza de trabajo estd compuesta por
hombres y mujeres a partes casi iguales (54,2 por cien y 45,8 por cien respecti-
vamente). Tanto los hombres como las mujeres tienen una edad media inferior
a la de la poblacién ocupada en Espafa, aunque los hombres son algo mayores
que las mujeres. El nivel educativo de los trabajadores en esta rama es muy alto,
el mas alto de la fuerza de trabajo en Espafa, siendo universitarios un 61 por cien
de los hombres frente al 58 por cien de las mujeres. Ventajas similares disfrutan
al medir la educacion en afos de escolarizacidn. En su conjunto, se sitdan un 30
por cien por encima de la media educativa de la poblacion ocupada en Espa-
fa (el 59,7 frente al 29,6 por cien respectivamente). Como corresponde a una
poblacion de este nivel educativo y a la naturaleza de las actividades laborales
que realizan, el peso de los trabajadores profesionales en la rama es altisimo (la
mitad de los hombres y 40 por cien de las mujeres), muy superior al que se da
en Espana (45 frente al 17,9 por cien respectivamente). Se trata de una rama de
actividad con un elevado nivel educativo y especializacion laboral, solo compa-
rables con los niveles que exhibe la rama de la Educacion.

Profesionales y artistas

Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 741.455 627.342 1.368.797 10.256.875 8.556.437 18.813.312
% de todos los ocupados 7.2% 73% 7,3% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 542% 45,8% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 41,8 40,0 41,0 43,0 2.4 42,7
Edad mediana 41,0 39,0 40,0 43,0 42,0 43,0
Afios medios de educacion 17,5 16,8 17,2 13,8 149 143
% Universitarios 61,0% 58,0% 59,7% 24.4% 35,8% 29,6%
% Profesionales 49,7% 39.6% 45,0% 14,6% 22,0% 17.9%
% Auténomos 27,3% 17,9% 23,0% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 5,3% 6,8% 6,0% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 56,9% 71,1% 63,4% 66,6% 68.,4% 67,4%
Meses de trabajo continuado 1283 1082 119,1 136.4 1195 1287
% Inmigrantes 9,9% 11,8% 10,7% 14,8% 16,9% 15,7%

TABLA I1.17. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en profesionales y artistas y en el conjunto de las ramas de actividad, por sexo
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El porcentaje de trabajadores autonomos en esta rama es muy superior al del
conjunto de Espaina (un 23 frente al 10,8 por cien), con un nivel mayor entre los
hombres que entre las mujeres (un 27,3 frente al 17,9 por cien respectivamente).
Hay relativamente pocos asalariados publicos y el nivel de asalariados privados
apenas llega a la media para el conjunto del pais. La antigledad en el trabajo,
mayor entre los hombres que entre mujeres, es inferior a la media de la fuerza
de trabajo en Espana (119 frente a 129 meses respectivamente). La presencia de
inmigrantes en este sector es escasa en comparacion con el total de ocupados
en el pais (un 10,7 frente al 15,7 por cien respectivamente).

En la tabla 1118 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama en cuatro fechas diferentes. Se trata de una rama de actividad que ha cre-
cido mucho durante el periodo estudiado. El momento agudo de la crisis econd-
mica supuso un paron relativo en este crecimiento, pero antes y después fue muy
importante, con un resultado final de un aumento de efectivos que se multiplico
por un factor de 2,5 entre 2000 y 2017 y un aumento en su peso relativo dentro
de la economia nacional del 4,3 al 7,2 por cien entre los hombres y de 5,2 al 7,3 por
cien entre las mujeres. Se trata de una de las ramas de actividad mas dindmicas
de la economia espanola. Al igual a otras ramas de actividad, se ha producido un
envejecimiento de sus recursos humanos, pero este proceso ha sido mucho mayor
entre las mujeres que entre los hombres. De hecho, la edad media de las muje-
res era muy baja en 2000, pero en 2017 la cifra es similar a la que se da entre los
hombres. En cualquier caso, se trata de una de las ramas menos envejecidas de
toda la economia. Los niveles de educacion entre los ocupados en esta rama son
elevados y han subido en estos afnos, y se da un grado importante de profesio-
nalizacion de la actividad. Durante los afios de bonanza econdmica la estabilidad
del empleo era bastante baja entre las mujeres, pero aumentd de forma notable,
llegando a ser similar a la de los hombres. El peso de los inmigrantes es reducido,
aunque aumentd durante la época de euforia econdmica.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017

425.334 631.607 602.412 741.455 297.094 548.921 505.990 627.342

% de todos los ocupados 43% 53% 6.6% 7.2% 5.2% 6.4% 6.6% 7.3%
% de la rama 58.9% 53,5% 54,3% 54,2% 41,1% 46.5% 45,7% 45.8%
Edad media 38,1 39,0 414 418 34,1 36.1 39,5 40,0
Edad mediana 36,0 37,0 41,0 41,0 31,0 34,0 390 39,0
Afios medios de educacion 148 16,6 16,7 175 14,5 15,8 16,5 16,8
% Universitarios 48.9% 56.8% 59,0% 61,0% 43.4% 522% 56,9% 58.0%
% Profesionales 41,1% 41.4% 49,0% 49,7% 27.8% 30,5% 384% 39,6%
% Autdénomos 24.3% 23.9% 27,6% 27.3% 13.3% 16,7% 20,5% 17.9%
% Asalariados piblicos 6,0% 6.4% 6,1% 53% 8.3% 7.0% 8,1% 6.8%
% Asalariados privados 56.4% 572% 55.1% 56.9% 71.8% 71.8% 66,8% 71.1%
Meses de trabajo continuado 106,3 1054 132.8 1283 76,1 77.4 1121 1082
% Inmigrantes 6.9% 10,5% 10,6% 9.9% 4.2% 12,6% 8,5% 11.8%

TABLA 11.18. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en profesionales y artistas, por sexo

En la figura 11.41 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espafna en 2017 en la que se aprecia una poblacidon mas joven en esta rama,
diferencia sobre todo notable en grupos de edad inferiores a los 40 anos. Esta
menor edad se aprecia de forma mas clara entre las mujeres de estas edades
mas jovenes. Se trata de una rama de actividad bastante joven.
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FIGURA 11.41. Piramides de poblacion de la poblacidon ocupada FIGURA 11.42. Piramides de poblacion de la poblacion ocupada
como profesionales y artistas y en el conjunto de las ramas de ac- como profesionales y artistas, 2000 y 2017
tividad, 2017

En la figura 11.42 se presentan las diferencias con respecto al afo 2000. En
ambos sexos se aprecia un envejecimiento de la fuerza de trabajo, mas visible
en las mujeres, asi como un nivel evidente de feminizacién. No obstante, tam-
bién es cierto que el tamafio de esta rama de actividad sufre un importante
crecimiento entre 2000 y 2007 (un 92 por cien). Esta rama representa, de
alguna manera, una parte de la economia del futuro.

En resumen, se trata de una rama de actividad que ha aumentado mucho en
los ultimos afos y que promete seguir haciendo lo mismo en el futuro. Integra
profesionale.s de elevada especializacion cuyos trabajos generan plusvalias im-

84 portantes de cara a la economia del pais. Por ello, no es sorprendente la salud

econdmica mostrada por esta rama cuya importancia, tanto en nimero de em-
pleados como en su peso relativo, no ha hecho sino aumentar antes, durante
y después de la crisis econdmica. Se trata de una rama de actividad repartida
por igual entre hombres y mujeres, con niveles muy elevados, pero con poca
diferenciacion por sexo, en educacion, en grado de profesionalizacion y en la
importancia de los trabajadores auténomos. Es una rama de actividad con baja
presencia de inmigrantes y con poca antigledad en el empleo, sobre todo de
las mujeres. Tiene todo el aspecto de ser una rama dindmica y selectiva, cuya
importancia debe de ir en aumento en un futuro en Espafa, al igual que ha su-
cedido en los paises desarrollados mas dindmicos.

Administracion Publica

La Administracion Publica incluye toda la administraciéon publica y de defensa
mas la seguridad social obligatoria. Incluye también las actividades de las orga-
nizaciones y organismos extraterritoriales. Es conveniente recordar que no to-
das las ocupaciones que dependen de la administracion del estado se clasifican
como ‘administracion publica’. La educacion y la sanidad son notorios ejemplos
de ello. En cualquier caso, se trata del armazon principal del Estado a nivel na-
cional, regional y local en Espafa. En 2017 ocupa un 6,7 por cien de la fuerza
laboral del pais.
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La tabla 1119 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacién con el total de ocupados en Espafia en 2017 que
retratan bien la composicion de un sector integrado por personas de nivel edu-
cativo relativamente elevado y de bastante edad. Su fuerza de trabajo estd com-
puesta por mas hombres que mujeres sin que las diferencias sean exageradas
(un 58,7 y un 41,3 por cien respectivamente). Tanto hombres como mujeres tie-
nen una edad media muy superior a la de la poblacién ocupada de Espana, vy las
mujeres son algo mayores que los hombres (edades medianas de 49 frente a 46
afos respectivamente). El nivel educativo de los trabajadores en esta rama es
bastante alto, sin por ello igualar a otras ramas de actividad. Un 42,9 por cien de
ellos son universitarios (frente al 29,6 por cien en el conjunto de Espana). El nivel
educativo de las mujeres en el sector es muy superior al de los hombres, siendo
universitarias un 53 por cien de muijeres frente al 35,9 por cien de hombres. Estas
ventajas educativas de las mujeres, sin embargo, no se muestran en el nimero
medio de afos de estudio, iguales para ambos sexos. El peso de los trabajadores
profesionales en la rama es algo mayor que en el conjunto de Espafa (el 20,8
frente al 17,9 por cien respectivamente), aungue las mujeres disfrutan de niveles
de profesionalizacion muy superiores a los hombres (el 26,9 frente al 16,5 por
cien respectivamente). Se trata de una rama de actividad con niveles educativos
y de especializacion relativamente elevados.

Adminis tracion Piblica Toda la poblacién ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 745.452 524.360 1.269.812 10.256.875 8.556.437  18.813.312
% de todos los ocupados 7,3% 6,1% 6,7% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 58,7% 41,3% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 46,0 47,6 46,7 43,0 24 42,7
Edad mediana 46,0 49,0 47,0 43,0 42,0 43,0
Afios medios de educacion 16,6 16,3 16,7 138 149 143
% Universitarios 359% 53,0% 42,9% 244% 35.8% 29,6%
% Profesionales 16,5% 26,9% 20,8% 14,6% 22,0% 17,9% 85
% Auténomos 0,0% 0,0% 0,0% 13,1% 8,1% 10,8% cooe
% Asalariados publicos 98,0% 96,0% 972% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 2,0% 3,5% 2,6% 66,6% 684% 674%
Meses de trabajo continuado 2189 199.5 2109 1364 119.5 1287
% Inmigrantes 2,9% 3,3% 3,1% 14,8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.19. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en la administracion publica y en el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores autobnomos es inexistente en esta rama, siendo
la practica totalidad los trabajadores asalariados publicos. La antigledad en el
trabajo, mayor entre los hombres que entre mujeres, es con diferencia la mayor
de todas las ramas de actividad (211 frente 129 meses respectivamente). La pre-
sencia de inmigrantes en este sector es muy baja en comparacion con el total de
ocupados, la mas baja del pais. Se trata de una rama de actividad muy enveje-
cida, caracterizada por trabajos estables de larga duracion. Es, por asi decirlo, el
imperio de los funcionarios.

En la tabla 11.20 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. La importancia de esta rama se
ha estancado durante el periodo estudiado aqui. Mientras que el niumero de ocu-
pados aumentod, su peso en el conjunto del pais no cambid apenas. Cabe sefalar
que entre 2013 y 2017 se ha producido una reduccién en su peso relativo, debido
a la escasisimas tasas de reposicion de las jubilaciones en ese periodo. Se trata
de una rama de actividad muy envejecida, sin duda la mayor de todas, al me-
nos en 2017. Las politicas restrictivas de incorporacion y reposicion de plantillas,
junto con la tendencia de los trabajadores a permanecer en sus puestos hasta la
edad de jubilacién forzosa, contribuyen a explicar este hecho. Se ha producido
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un aumento en el nivel educativo de sus efectivos, a un ritmo mas bien constante
a lo largo del tiempo. Es la rama de actividad que muestra una mayor perma-
nencia en el empleo. En muchos casos, se trata de empleos estables para toda
la vida. La presencia de inmigrantes es solo testimonial. Es la rama de actividad
menos sujeta a las turbulencias econdmicas, la de mas edad y la de menos mo-
vilidad en el empleo. Ha sufrido de forma muy directa las medidas de restriccion
de gasto de los organismos publicos en Espafa.

Hombres Mujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017
Ocupados 603.067 757.138 723.012 745.452 369.865 524.533 510.557 524.360
% de todos los ocupados 6,2% 6,4% 7.9% 73% 6,5% 6,1% 6,7% 6,1%
% de la rama 62,0% 59,1% 58.6% 58,7% 38,0% 40,9% 414% 413%
Edad media 414 42,7 444 46,0 39,6 42,5 453 47,6
Edad mediana 410 43,0 450 46,0 390 43,0 460 490
Anos medios de educacion 133 15,3 15,7 16,6 145 15,9 16,5 16,8
% Universitarios 26,9% 31,7% 33.3% 35,9% 40,7% 46,9% 51,3% 53,0%
9% Profesionales 13,0% 133% 14,.8% 16,5% 17,4% 233% 26,8% 269%
% Auténomos
% Asalariados publicos 99.8% 97,5% 97.8% 98.,0% 99.9% 97,2% 96,4% 96,0%
% Asalariados privados 22% 2.1% 2,0% 2,7% 2,6% 3.5%
Meses de trabajo continuado 173,61 190,3 2057 2189 139,65 157,2 185,1 199,5
% Inmigrantes 1,3% 2.2% 3.9% 2.9% 2.1% 2,7% 3,5% 3.3%

TABLA 11.20. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en administracion publica, por sexo

La figura 1.43 presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados en
Espafa en 2017 en la que se aprecia una poblacion mucho mayor en esta rama,
diferencia sobre todo notable después de los 45 afios. De hecho, la proporcion
de empleados mayores de 60 afos es muy superior en esta rama de actividad a
la de cualquier otra. Se trata de una rama de actividad muy envejecida.
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FIGURA 11.43. Piramides de poblacion de la poblacion ocupada enla  FIGURA 11.44. Pirdmides de poblacion de la poblacion ocupada
administracion publica y en el conjunto de las ramas de actividad, 2017 en la administracion publica, 2000 y 2017

La figura 11.44 presenta las diferencias con respecto al afno 2000. En ambos
Sexos se aprecia un envejecimiento de la fuerza de trabajo, mas visible en las
mujeres, asi como un aumento apreciable en la presencia de mujeres, sobre todo
las de mas edad. En el afio 2000, en cambio, esta rama de actividad tenia una
estructura por edad mas saneada, aungue con menos presencia de mujeres. La
razon de este perfil radica en las caracteristicas especificas de la rama, donde se
paralizaron las incorporaciones y reposiciones a partir del estallido de la crisis
econdmica en un contexto de empleos seguros y practica inexistencia de preju-
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bilaciones. En Espafa, la edad de los empleados publicos aumenta cada afo vy,
cuando se jubilan, se amortizan sus plazas. El envejecimiento extremo de esta
actividad es fuente de preocupacion.

Como cabia esperar, la Administracion Publica evidencia muchas inercias que,
si fuese una empresa privada, darian lugar a seria preocupacion en su cupula,
en su base y en la sociedad. Se trata de una rama de actividad que crecidé am-
pliamente durante los primeros anos del siglo, cuando abundaba dinero publico,
se extendia el papel del Estado a terrenos nunca vistos antes y se animaba a
emprender algunas inversiones faradnicas (aeropuertos sin pasajeros, autopis-
tas innecesarias, etc.) y que se encontrd de bruces con el durisimo ajuste que
comenzd en 2008 caracterizado por un hundimiento en toda regla de sus ingre-
sos. Caso de ser una empresa, ante esa tesitura se hubiera producido un ajuste
igual de duro con cambios en la cUpula y despidos entre los trabajadores. La
realidad de las cosas, sin embargo, hizo imposibles estas opciones. Al principio,
se utilizéd y se abuso del recurso de acelerar el endeudamiento de lo publico,
pero cuando la Unién Europeo exigid un ajuste de verdad, el Estado (entendido
como la administracion central, la regional y la local) se encontrd atado de pies
y manos. Mas alla de las inercias derivadas de las presiones politicas y el papel
de los sindicatos, la razén de la atadura estribaba en la naturaleza del empleo,
caracterizado por vinculos laborales de larga duracion en la mayoria de los ca-
sos. Ante esta realidad, el Estado optd por ir amortizando las plazas de aquellos
empleados que se jubilaban, pero sin contratar a personas para reemplazar a las
gue se iban, o echando mano de tipos de contratacion mal pagados e inestables.
El resultado esta a la vista en los datos recogidos en este trabajo: la fuerza de
trabajo es con diferencia la mas envejecida del pais y tiene visos de envejecer
aun mas en los proximos anos, el ambiente de trabajo en los centros publicos
tiende a ser malo vy, al menos aparentemente, la carga de trabajo ha aumentado
mucho. Dicho de otra manera, el periodo de ajuste en la Administraciéon Publica
ha sido relativamente indoloro ya que no ha implicado despidos, pero ha durado
muchisimo mas que en otras ramas de actividad. De ahi que se trate de un sector
donde no se ve todavia una salida a esta larga crisis. En muchos sentidos el sino
de esta rama comparte algunas caracteristicas con el de Educacion y Sanidad,
al menos en los centros publicos, pero a diferencia de ellas, de las que no se
discute la funcidon que cumplen dentro de la sociedad, todos los males parecen
arremolinarse en torno a la Administracion Publica cuya importancia para el pais
y nuestra sociedad, sin embargo, es innegable.

Educacion

Esta rama de actividad incluye todo tipo de escuela, bien sea publica o pri-
vada, de cualquier nivel, asi como el personal de guarderias y otros tipos de
educacion paralela. Incluye también la educaciéon deportiva y cultural y la ac-
tividad de las escuelas de conduccion vy pilotaje. Esta rama de actividad, inte-
grada mayoritariamente por mujeres, representa el 6,9 por cien del total de
ocupados en Espafa.

La tabla 1.21 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacién con el total de ocupados en Espafia en 2017 que
perfilan bien la composicion de un sector integrado por personas de nivel edu-
cativo muy elevado y de cierta edad. Su fuerza de trabajo estd compuesta por
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dos veces mas mujeres que hombres (un 67,3 y un 32,7 por cien respectivamen-
te). Tanto los hombres como las mujeres tienen una edad media algo superior
a la de la poblacion ocupada de Espafia, y los hombres son algo mayores que
las mujeres (edades medianas de 44 frente a 43 afos respectivamente). El nivel
educativo de los trabajadores es extremadamente elevado, con diferencia el ma-
yor en Espafa, con un 79 por cien de universitarios (y 18.5 afios de educacion) en
la rama frente a un 29,6 por cien (y 14,3 afos de educacion) en el conjunto del
pais. El nivel educativo de las mujeres en el sector es un poco mayor que el de
los hombres (80,1 por cien de universitarias un frente al 76,8 por cien de univer-
sitarios). El peso de los profesionales en la rama es también extraordinariamente
elevado, el mayor de Espafa, con un 77,6 por cien frente al 17,9 por cien en el
conjunto de Espafa. Los niveles de profesionalizacién no difieren apenas entre
hombres y mujeres. Se trata de una rama de actividad con los niveles educativos
y de especializacion mas elevados de Espaia.

Educacion Toda la poblacion ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 424118 872.575 1.296.693 10.256.875 8.556.437  18.813.312
% de todos los ocupados 4.1% 10.2% 6.9% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la Tama 32, 7% 67.3% 100,0% 54.5% 45,5% 100,0%
Edad media 442 435 437 430 924 427
Edad mediana 440 430 440 430 420 430
Afios medios de educacidon 192 182 185 13,8 149 143
% Universitarios 76,.8% 80.1% 79.0% 24.4% 35.8% 29,6%
% Profesionales 75,71% 78.5% 77.6% 14.6% 22.0% 17.9%
% Auténomos 3.9% 2.9% 32% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 58,0% 58.8% 58,5% 13.1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 353% 36,6% 36,2% 66,6% 68.4% 67.4%
Meses de trabajo contmuado 1570 1559 1562 1364 1195 1287
% Inmigrantes 7.9% 0.5% 6.9% 14.8% 16,9% 15, 7%

TABLA 11.21. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en educacioén y en el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores autdonomos es muy bajo en esta rama, siendo
58,5 por cien de los trabajadores asalariados publicos frente a un 36,2 por cien
de asalariados privados. Dicho de otra forma, y a diferencia de otras ramas de
actividad, en Educacion se reparte de forma bastante equitativa la actividad en-
tre centros publicos y privados. La antigledad en el trabajo, casi igual entre los
hombres que entre mujeres, es muy superior a la media nacional (156,2 frente
a 128,7 meses de trabajo respectivamente) aunque es bastante menor que en
la rama de actividad de la Administracion Publica. La presencia de inmigrantes
en este sector es baja en comparacion con el total de ocupados en el pais, con
niveles cercanos a la mitad. Se trata de una rama de actividad relativamente en-
vejecida, caracterizada por trabajos estables de larga duracion.

En la tabla 1.22 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama en cuatro fechas diferentes. Esta rama de actividad tiene un elevado grado
de feminizacion, una caracteristica que estd presente a lo largo del periodo es-
tudiado. Su importancia en Espaia ha crecido de forma moderada entre 2000 y
2017, solo interrumpida por un estancamiento entre 2008 y 2013. Ha sufrido un
envejecimiento moderado, pero este proceso fue mas notable antes de 2013. Los
elevados niveles de educacion y de profesionalizacion, los mas altos en Espaia,
han permanecido mas bien invariables a lo largo de todo el periodo estudiado.
Son trabajadores que trabajan tanto en centros publicos como privados, siendo
algo mas importantes numéricamente los centros que dependen del Estado.
Disfruta de una gran estabilidad en el empleo, aunque los niveles logrados son
bastante inferiores a los que se dan en la Administracion Publica. La presencia
de inmigrantes es mas bien testimonial.
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Hombres Moujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017
Ocupados 244234 284.397 291.826  335.347 571.486 951.696  1.022.392 1.212.348
% de todos los ocupados 2,5% 2,4% 3,2% 3,3% 10,1% 11,1% 13,4% 14,2%
% de la rama 29,9% 23,0% 22,2% 21,7% 70,1% 77,0% 77,8% 78,3%
Edad media 41,0 42,8 45,0 45,6 38.6 40,8 43,4 43,9
Edad mediana 41,0 43,0 45,0 46,0 38,0 41,0 43,0 44,0
Aiios medios de educacion 15,9 17,2 18,9 19.3 145 16,3 16,8 17,9
% Universitarios 59,9% 57.2% 64,9% 59,0% 42 8% 43,6% 44,6% 47,6%
% Profesionales 52,9% 43,6% 56,9% 52,3% 35,3% 33,2% 39,1% 40,3%
% Auténomos 6,9% 6,6% 6,2% 6,5% 3,0% 3.3% 3,2% 3,5%
% Asalariados ptblicos 61,6% 55,6% 55,3% 46,5% 57,4% 51,3% 46,9% 44,0%
% Asalariados privados 25,1% 33.4% 35,1% 42.2% 37.,7% 43,9% 48,2% 50,8%
Meses de trabajo contmuado 141.6 162,9 173,5 175.6 118.4 144.6 1447
% Inmigrantes 4,1% 9,6% 9.3% 8,9% 3,2% 8,1% 9,3% 9,3%
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TABLA 11.22. Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en educacion, por sexo

En la figura 11.45 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espafa en 2017 en la que se aprecia una poblacidn un poco mayor en esta
rama y, en conjunto, muy feminizada. De hecho, junto con la Sanidad es la rama
de actividad con mayor presencia de mujeres.
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FIGURA 11.45. Pirdmides de poblacién de la poblacién ocupada en FIGURA 11.46. Piramides de poblacién de la poblacion ocupada
la educacién y en el conjunto de las ramas de actividad, 2017 en la educacion, 2000 y 2017

En la figura 11.46 se presentan las diferencias con respecto al aho 2000. En am-
bos sexos se aprecia un envejecimiento de la fuerza de trabajo, mucho mas visi-
ble en las mujeres, asi como un aumento apreciable en la presencia de mujeres,
sobre todo las de mas edad. De hecho, entre las dos fechas se puede apreciar
un evidente aumento en el nivel de feminizacion de la rama de actividad. Es di-
ficil no relacionar estos cambios con el drastico aumento del nivel de educacion
entre las mujeres. Puesto que la educacion universitaria es un requisito sine qua
non para la mayor parte del empleo en esta rama de actividad, los aumentos
educativos de los ultimos aflos —especialmente en las mujeres— ha facilitado su
incorporacion en esta rama de actividad.

En resumen, se trata de una rama de actividad poco sujeta a las oscilaciones
economicas, con trabajos relativamente seguros —aungque menos que en la Ad-
ministracion Publica—, jubilaciones relativamente tardias y a menudo ‘forzosas’
(por haber llegado a la edad legal limite para la actividad laboral), con un nivel
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educativo envidiable y con una demanda para sus productos (la educacion) re-
lativamente segura aunque posiblemente decreciente. Cualquier grado de simi-
litud con la Administracion Publica se refiere, ante todo, a las personas en esta
rama que son asalariados publicos, mayoritarias en la rama, aunque su peso haya
disminuido en unos 10 puntos porcentuales entre 2000 y 2017. En este escrito no
se han presentado datos correspondientes sdlo a aquellas personas ocupadas
en Educacion en centros publicos, pero la realidad es que su grado de envejeci-
miento es casi tan alto como el que se da en la Administracién Publica, donde las
normas de contratacién son similares. Es una rama de actividad que resistio bien
el periodo de ajuste, pero todo hace pensar que esta en un periodo de atonia, sin
apenas crecimiento, debido no sdélo a los limites presupuestarios impuestos a los
centros publicos vy privados, sino a la realidad demografica del pais con una de-
manda de educacion decreciente, al menos en términos generales, en la medida
en que las cohortes de nacimientos de los afos 1990 y posteriores han llegado
a la edad escolar. El aumento de nacimientos en el pais en los primeros aflos de
este siglo, debido en buena medida a los aportes de hijos de inmigrantes, supu-
so un aumento en la demanda educativa, sobre todo de nifios de 5 a 15 aflos de
edad, pero el posterior retroceso de la natalidad (iniciado hace unos seis afos)
indica que esta demanda volvera a caer en el futuro préoximo. Este aspecto os-
cilante de la demanda educativa, tema a menudo ausente de los debates sobre
el sector, tiene, sin embargo, una importancia crucial a la hora de prever gastos
y necesidades laborales de las plantillas de profesores. En todo caso, y con la
salvedad de que el tipo de contratacion que se da en el sector tiene muchas iner-
cias, la realidad demografica del pais no da argumentos para prever un aumento
futuro en la importancia (numérica y presupuestaria) de una rama feminizada
gue se caracteriza por elevados niveles educativos y de profesionalizacion. En
este sentido, su futuro previsible difiere sustancialmente del que es espera para
la Sanidad o para una parte de la rama de Otros Servicios.

Sanidad

Esta rama de actividad incluye todo tipo de actividades sanitarias y de servicios
sociales. Incluye actividades hospitalarias, médicas, odontoldgicas y de medici-
na general. También incluye actividades de asistencia en establecimientos resi-
denciales, de servicios sociales y de cuidado de nifos. Esta rama de actividad,
tan importante para la salud y el bienestar de la sociedad, incluye un 8,2 por
cien del total de activos, es un sector con una fuerte participacion de mujeres y
ha tenido un rapido crecimiento en los ultimos afos (casi se duplica su tamafo
entre 2000 y 2017).

La tabla 11.23 recoge una serie indicadores de la fuerza de trabajo en esta rama
de actividad en comparacion con el total de ocupados en Espafia en 2017 que
retratan bien la composicion de un sector integrado por personas de nivel edu-
cativo bastante elevado y de bastante edad. Su fuerza de trabajo estd compues-
ta por casi cuatro veces mas mujeres que hombres (un 78,3 frente a un 21,7 por
cien respectivamente). Tanto hombres como mujeres tienen una edad media
muy superior al de la poblacion ocupada de Espaia, y los hombres son bastante
mayores que las mujeres (edades medianas de 46 frente a 44 anos respectiva-
mente). Aparte de la Administracion Publica, se trata de la rama de actividad de
mayor edad en Espafa. El nivel educativo de los trabajadores es elevado, pero
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algo menos que en algunas ramas de actividad, con 50 por cien de universita-
rios (y 18,2 afios de educacion) en la rama frente a un 29,6 por cien (y 14,3 afos
de educacién) en el conjunto del pais. El nivel educativo de las mujeres en el
sector es menor que el de los hombres, siendo universitarias un 47,6 por cien de
ellas frente al 59 por cien de ellos. El peso de los trabajadores profesionales en
la rama es también elevado (pero menor que, por ejemplo, en Educacién) con
un 42,9 por cien de profesionales en esta rama frente al 17,9 por cien en el con-
junto de Espafa. Los hombres en esta rama tienen niveles de profesionalizacion
mayores que las mujeres (un 52,3 frente a un 40,3 por cien respectivamente).
Se trata de una rama de actividad con niveles educativos y de especializacion
moderadamente elevados.

Sanidad Toda la poblaciéon ocupada

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Ocupados 335.347 1.212.348 1.547.696 10.256.875 8.556.437 18.813.312
% de todos los ocupados 3,3% 142% 8,2% 100,0% 100,0% 100,0%
% de la rama 21,7% 78,3% 100,0% 54,5% 45,5% 100,0%
Edad media 45,6 43,9 443 43,0 42,4 427
Edad mediana 46,0 44,0 44 43,0 42,0 43,0
Afos medios de educacion 19,3 17,9 18,2 13,8 14,9 143
% Universitarios 59,0% 47,6% 50,1% 24,4% 35.8% 29,6%
% Profesionales 52,3% 40,3% 42.9% 14,6% 22,0% 17,9%
% Autonomos 6,5% 3,5% 4,1% 13,1% 8,1% 10,8%
% Asalariados publicos 46,5% 44,0% 44,6% 13,1% 19,5% 16,0%
% Asalariados privados 42.2% 50,8% 49,0% 66,6% 68,4% 67,4%
Meses de trabajo contimuado 175,6 144,7 1514 136,4 119,5 128,7
% Inmigrantes 8,9% 9,3% 9,2% 14,8% 16,9% 15,7%

TABLA 11.23. Caracteristicas de la fuerza de trabajo en sanidad y en el conjunto de las ramas de actividad, por sexo

El porcentaje de trabajadores autdonomos es relativamente bajo en esta rama,
siendo un 44,6 por cien de los trabajadores asalariados publicos frente a un
49,0 por cien de asalariados privados. Dicho de otra forma, al igual que ocurre
en Educacion, en Sanidad se reparte de forma bastante equitativa la actividad
entre centros publicos y privados. La antigledad en el trabajo, bastante mayor
entre hombres, es muy superior a la media nacional (151,4 frente a 128,7 me-
ses de trabajo respectivamente), similar a la rama de Educacion pero bastante
menor que en la Administracion Publica. La presencia de inmigrantes en este
sector es relativamente baja en comparacion con el total de ocupados del pais
(un 9,2 frete a un 15,7 por cien respectivamente), pero son bastante mas que en
ramas como la Educacion y la Administracion Publica. Se trata de una rama de
actividad relativamente envejecida, muy feminizada y caracterizada por trabajos
estables de larga duracion.

En la tabla 11.24 se presentan los mismos indicadores para los ocupados en esta
rama de actividad en cuatro fechas diferentes. La rama de Sanidad es la unica
de las existentes en Espafia que no parece haber sufrido los efectos de los ciclos
economicos ocurridos en los ultimos 18 anos. Es la rama mas feminizada y su
feminizacion es creciente. A lo largo del periodo estudiado, aumentd apreciable-
mente el nUmero de ocupados (se multiplicd por un factor de 1,37 entre hombres
y uno de 2,12 entre mujeres) asi como en su peso dentro del total de ocupados
en Espana (del 2,5 al 3,3 por cien para varones y entre un 10,1 y un 14,2 por cien
para mujeres). Este ritmo de crecimiento no se detuvo durante la crisis, sino que
se acelerd. Se trata de una rama bastante envejecida (sobre todo entre los hom-
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bres) y este envejecimiento fue en aumento con ritmo mas acelerado precisa-
mente durante los aflos agudos de la crisis. Es una rama donde el porcentaje de
universitarios es bastante elevado, pero hay diferencias importantes entre hom-
bres y mujeres. Es, asimismo, una rama caracterizada por un alto nivel de profe-
sionalizacion, de nuevo mayor entre los hombres que entre las mujeres, aunque
entre ellas este nivel aumentod entre 2000 y 2017 mientras entre los varones no
fue asi. Comenzo el periodo estudiado siendo una rama con pocos auténomos y
con empleos en centros publicos en su mayor parte, mientras que al final el peso
de los centros privados ha terminado siendo mayor que el de los publicos. Esta
tendencia hacia lo privado entre los activos en esta rama es llamativa y parece
indicar que buena parte del crecimiento de toda la rama ha sido gracias a este
mayor peso de lo privado. La estabilidad en el empleo comenzd siendo modera-
da, pero aumento durante el periodo, siendo mayor entre los hombres que entre
las mujeres. Por fin, la presencia de inmigrantes en esta rama era muy reducida
en el ano 2000, se duplicd en 2008 y ha permanecido mas o menos estable
desde entonces, sin grandes diferencias por sexo.

Hombres Moujeres

2000 2008 2013 2017 2000 2008 2013 2017

Ocupados 244234 284.397 201.826  335.347 571.486 951.696  1.022.392 1.212.348
% de todos los ocupados 2,5% 2,4% 3,2% 3,3% 10,1% 11,1% 13,4% 14,2%
% de la rama 29.,9% 23,0% 22,2% 21,7% 70,1% 77,0% 77.8% 78.3%
Edad media 41,0 42,8 45,0 45,6 38.6 40,8 434 43,9
Edad mediana 41,0 43,0 45,0 46,0 38.0 41,0 430 44,0
Afios medios de educacion 15,9 17,2 18,9 19.3 145 16,3 16,8 17.9
% Universitarios 59.9% 57,2% 64,9% 59,0% 42,8% 43,6% 44,6% 47,6%
% Profesionales 52,9% 43,6% 56,9% 52.3% 35,3% 33.2% 39,1% 40,3%
% Auténomos 6,9% 6,6% 6,2% 6,5% 3,0% 3,3% 3,2% 3,5%
% Asalariados publicos 61,6% 55,6% 55,3% 46,5% 57,4% 51,3% 46,9% 44,0%
% Asalariados privados 25.1% 33,4% 35,1% 42.2% 37,7% 43,9% 48.2% 50,8%
Meses de trabajo continuado 141.6 162,9 173,5 175,6 118,4 144.6 1447
92 % Inmigrantes 4,1% 9,6% 9,3% 8,9% 3,2% 8,1% 9.,3% 9,3%

ecee

TABLA 11.24 . Cambio en las caracteristicas de la fuerza de trabajo en sanidad, por sexo

En la figura 11.47 se presenta una comparacion con el conjunto de los ocupados
en Espafa en 2017 en la que se aprecia una poblacidén un poco mayor en esta
rama y extraordinariamente feminizada. De hecho, se trata, junto con la Educa-
cién, de la rama de actividad con mayor presencia de mujeres. En la figura 1.48
se presentan las diferencias con respecto al ano 2000. Aqui se puede observar
como el grado de feminizacion de esta rama ha aumentado apreciablemente
entre las dos fechas y, al menos entre mujeres, se ha producido un moderado
envejecimiento. El peso relativo de los hombres en la rama se ha reducido apre-
ciablemente y el de las mujeres ha aumentado sobre todo entre las personas de
mas edad. Como hemos visto que sucede en Educacion, es dificil no relacionar
estos cambios con el drastico aumento del nivel de educacion entre las mujeres.
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Figura 11.47. Pirdmides de poblacion de la poblacién ocupada en FIGURA 11.48. Pirdmides de poblacion de la poblacién ocupada en
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Se trata de una rama muy especial en el conjunto de la economia espafola y
qgue cumple una funcién dentro de la sociedad que la hace mas o0 menos inmune
a los ciclos econdmicos ya que se basa en una demanda muy estable y muy exi-
gente. Las diferencias entre hombres y mujeres, tanto en edad, educacion, pro-
fesionalizacion y estabilidad en el empleo guardan relacion con el hecho de que
antes era una rama dominada por varones que todavia ocupan los puestos de
mayor responsabilidad, pero que han ido perdiendo su predominio poco a poco
ante los nuevos ingresos de mujeres en Sanidad. Esta realidad se basa, ademas,
en gue buena parte de crecimiento de la rama ha sido en puestos inferiores a los
de los médicos (auxiliares, celadores, técnicos, etc.) que han ido siendo ocupa-
dos por mujeres. A pesar de ello, es evidente que el proceso de feminizacion del
sector parece imparable y, con el tiempo, las diferencias de profesionalizacion y
educacion probablemente desaparecerdn o se inclinaran a favor de las mujeres.
El cambio en el peso de una rama de actividad dominada por lo publico a una
rama mixta tiene mucho que ver con las politicas de estos ultimos afos a favor
de centros ‘mixtos’, de propiedad privada pero que prestan servicios dentro del
sistema publico. Es decir, ser un asalariado privado en la rama de Sanidad no ne-
cesariamente implica no prestar un servicio que, de alguna manera, estd conec-
tado con la sanidad publica. Ahora bien, cabe esperar un importante aumento
en la importancia de esta rama en el futuro ya que la demanda de la sanidad no
hard sino aumentar en una sociedad cada vez mas envejecida como la espafiola.
Téngase en cuenta que la demanda de este servicio es siempre mayor entre la
poblacion de mas edad y que el numero de personas de mas de 65 o, mejor, de
80 afos, se va a duplicar en Espafna de aqui al 2030. La gestion de esta expan-
sion serd un tema clave en estos afos para el conjunto de la sociedad.
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11.3. LOS TRABAJADORES MAYORES EN
ESPANA, 2017-2027

El envejecimiento progresivo de la fuerza de trabajo en Espafa, tal y como
se ha puesto de manifiesto en la primera parte de este escrito, aconseja
emprender un analisis especifico de los trabajadores mayores, a menudo
[lamados senior, ya que ellos constituyen la punta de lanza de este mismo
envejecimiento. Este grupo es poco conocido ya que la mayoria de los estudios
sobre el empleo suelen concentrarse en la fuerza de trabajo en su conjunto y no
en un subconjunto especifico de esta poblacién. A pesar de ello, todo parece
indicar que este grupo de edad, cuyo crecimiento numeérico y en importancia
se puede detectar desde hace afos, continuard y posiblemente acelerard su
crecimiento en un futuro préximo. Las razones para ello se encuentran tanto en
el aun modesto crecimiento del empleo a edades jovenes, en el envejecimiento
general de la poblacidn en Espanay en las politicas y mecanismos cada vez mas
en boga —o al menos ya planteados— para limitar sus efectos sobre el Estado
de bienestar existente en el pais. Sobrevolando toda ello esta la idea bastante
generalizada, pero aun carente de comprobacion empirica y cientifica, de que
la productividad y la ambicion en el trabajo de las personas pasadas una cierta
edad tiende a disminuir.

Por todo ello, y por otras muchas razones, urge mejorar en la medida de
lo posible nuestro conocimiento de estos trabajadores senior. No todas
las cuestiones centrales son susceptibles de ser conocidos con datos de la
EPA —la productividad en el trabajo es una de ellas— pero sigue faltando un
conocimiento basico de sus caracteristicas y de su previsible evolucién. Ahi
reside el reto de este apartado. El eje analitico de esta segunda parte se anclara
en un estudio pormenorizado de estos trabajadores en 2017. Eso incluye su
distribucidén por sexo, nivel educativo, especializacion en el trabajo y el peso de
los inmigrantes. El analisis se particularizara tanto por rama de actividad como
en sus dimensiones regionales. Nuestra meta es conseguir un retrato completo
y matizado de estos trabajadores senior. Luego, este andlisis se extenderd
hacia el pasado, con una comparacion con sus caracteristicas en 2000, asi
como hacia el futuro, con una proyeccion plausible de su importancia dentro
de la fuerza de trabajo y de sus caracteristicas en 2027.

En este analisis de doble direccion, hacia atras y hacia el futuro, quedarad
muy claro que los grandes cambios tectdnicos del mercado de trabajo que
se pusieron tan de manifiesto en la primera parte de este estudio, también
han afectado, afectan y afectaran a los trabajadores de mas edad. También
se podrd apreciar el aumento enorme de su importancia dentro del mundo
del trabajo, tendencia que promete seguir e incluso aumentar de aqui a 2027.
Todo ello plantea una serie de interrogantes o, mas bien, retos que obligaran
a empresas e instituciones publicas y privadas a ajustar sus expectativas a las
realidades de sus recursos humanos en el futuro y a implementar las mejores
estrategias, dentro de las posibles, para limitar las implicaciones negativas y
potenciar las positivas derivadas de esta realidad.
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Un perfil de los trabajadores mayores de
55 anos en Espana

Los trabajadores mayores en el mercado de trabajo espafol:
una historia reciente

Se comenzara este analisis de los trabajadores mayores en el mercado de
trabajo espanol presentando algunos datos acerca de su volumen y las
tendencias observadas en los primeros afos del siglo en curso. La Figura
[1.49 recoge el numero (en miles) de hombres y de mujeres ocupados de 55y
mas anos de edad y su evolucion anual entre 2000 y 2017. En el caso de los
hombres, los primeros aflos del siglo evidencian un aumento de en torno al 20
por cien, un suave declive después, seguido de un importante repunte en los
anos mas recientes de recuperacion gradual de la economia. En su conjunto,
pasan de ser unos 1,2 millones de personas a algo mas de 1,7 millones. Para las
mujeres, la tendencia es lineal, arrancando de un nimero mas modesto (unas
500 mil) en 2000 a algo menos de 1,4 millones en 2017. Este superior aumento
en el niumero de mujeres mayores con empleo obedece al aumento general
del empleo femenino que tiende a minimizar los cambios ciclicos tan visibles
entre los hombres. En todo caso, el niumero de hombres mayores empleados
en 2000 superaba al de mujeres por un factor de 2,4, mientras en 2017 la
ventaja masculina se ha reducido a un factor de 1,3. Al igual al resto de la fuerza
de trabajo, este grupo de edad evidencia el desembarco a gran escala de las
mujeres en el mercado de trabajo.

95
2.000

1.800

1.600

1.400

1.200 ~
1.000 +
800 t
600 +
400
200 1

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

= Hombres m Mujeres

FIGURA 11.49. Poblacién ocupada de 55 y mas en espafia, por sexo. Miles de personas
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1.100

La Figura 1.50 muestra la evolucion, entre 2000 y 2017, de la poblacién de tra-
bajadores mayores en cada grupo de edad, con los datos de los hombres situa-
dos a la izquierda y los de las mujeres a la derecha. De nuevo se puede apreciar
como se produce un estancamiento e incluso un leve declive de los hombres
entre 55y 64 afos de edad durante los aflos de pérdida de empleo (2008-2013),
mientras que entre las mujeres no fue asi. En cualquier caso, las ganancias en el
conjunto del periodo son voluminosas. Para los hombres, el total de empleados
aumenta por un factor de 1,4, 1,5 y 1,6 en los grupos 55-59, 60-64 y 65-69; res-
pectivamente, mientras para las mujeres los aumentos son mayores y la distribu-
cion por edad es diferente (2,6, 3,0 y 2,0, respectivamente). Estas diferencias por
sexo son resultado de la llegada mas tardia de las mujeres al mercado de trabajo,
y no deben de hacernos perder de vista que el cambio realmente importante es
el aumento del niumero total de personas de esta edad en la poblacién laboral.
Mas alla de eso, los resultados muestran que, entre los ocupados varones la ten-
dencia al alza en el empleo se interrumpe después de 2008 y vuelve a elevarse
después de 2013, pero entre las mujeres dicha interrupcion apenas se observa.
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FIGURA 11.50. Evolucion de la poblacion ocupada de 55 y mas afios en espaia, por sexo. Numeros absolutos en miles

Enla Figura Il.51, donde se plasma el peso entre el total de la poblacién ocupada
gue representan los hombres y las mujeres mayores, se matizan los resultados
observados arriba. Durante los afos de bonanza econdmica apenas aumenta el
peso de este grupo de edad entre el total de la poblacidon ocupada, oscilando en
torno al 12 por cien entre los hombres y entre el 8-9 por cien entre las mujeres.
A partir de 2008, sin embargo, empieza a aumentar, alcanzando un 17 por cien
entre los hombres y un 16 por cien entre las mujeres en 2017. Es evidente que los
trabajadores mayores ocupan un espacio cada vez mas importante en el mundo
del trabajo, sobre todo a partir del desencadenamiento de la crisis de empleo
en Espafa. Cuando lo que predomina es la destruccion del empleo que hemos
puesto de manifiesto antes en este escrito, ese aumento se debe sin duda a una
mayor destruccion de empleo juvenil que a cualquier otro factor. Entre 2013 y
2017, sin embargo, el aumento continla y hasta se acelera a pesar de la vuelta a
la contratacion de jovenes. Es evidente que existen otros factores, no relaciona-
dos con la contratacion de los jovenes, que explican este importante cambio. Se
volvera sobre este tema un poco mas adelante.
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FIGURA I1.51. Poblacién ocupada de 55 y mas afios en espafia como porcentaje del total de poblacién ocupada, por sexo

Otro resultado de interés se puede observar en la Figura 11.51, donde se repre-
senta la razén de masculinidad de la poblacion ocupada de 55 y mas aios de
edad en las mismas fechas sefialadas arriba. En ella se puede observar un gru-
po de edad fuertemente masculinizado en la primera parte del periodo, pero
con un predominio de varones tan sélo modesto al final. La reduccién en dicha
masculinizacion es inexorable a lo largo de todo el periodo, independiente del
momento del ciclo econdmico. Es evidente que la llegada de mujeres mayores a
la fuerza de trabajo obedece a razones de fondo y estd poco sujeta a los vientos
coyunturales que tan fuerte han soplado en la primera parte del siglo. Este pro-
ceso se ve también en la Figura I1.53 que recoge las tasas de empleo (la razén
de los ocupados al total de la poblacién) para las personas de 55 y mas afos.
Mientras entre los hombres estas tasas suben, luego descienden y por fin suben
a sus niveles de partida, acompanando al ciclo econdmico, entre las mujeres no
hay mas que subida. El resultado de ello es que dichas tasas oscilan siempre en
torno al 25 por cien entre los hombres, pero entre las mujeres pasan de niveles
cercanos al 8 por cien en 2002 a otros cercanos al 17,5 por cien. Dicho de otra
forma, durante este periodo las tasas de empleo masculinas apenas variaron,
mientras que entre las mujeres se multiplicaron por mas de dos.
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FIGURA 11.53. Tasas de empleo de la poblaciéon de 55 y mas afos en espafia, por sexo

A modo de resumen, se presentan las piramides de edad internas para este
grupo de edad en dos fechas, 2000 y 2017. Puesto que la base de estas pira-
mides es el nuUmero de personas en cada grupo de edad, nos permiten apreciar
tanto el volumen de la poblacién de trabajadores mayores como su estructura
por edad en cada fecha (Figura 11.54). Ante todo, se puede observar el enorme
aumento en el nUmero de personas en cada una de las edades entre las dos fe-
chas. Dicho aumento se aprecia con mayor nitidez entre las mujeres que entre
los hombres, pero es manifiesto en ambas piramides. También, se aprecia una
realidad de gran calado: el grueso de este grupo de edad (en torno al 60 y mas
por cien para ambos sexos) se situa entre 55-59 afos, con porcentajes que osci-
lan entre aproximadamente 60 y 62 por cien para hombres y mujeres en ambas
fechas. El grupo de 60-64 representa en torno a un 32-33 por cien respectiva-
mente para cada sexo. Los trabajadores realmente mayores (65+) sélo suman
en torno al 6 por cien del grupo de seniors. Dicho de otra forma, el cambio en
el volumen de las personas mayores en la poblacién ocupada llama poderosa-
mente la atencion, pero no asi su estructura interna por edad, que permanece
inalterable entre las personas de ambos sexos. Con estos datos, es evidente que
al dia de hoy la relevancia de los trabajadores realmente mayores (65+ afios) es
puramente simbadlica.
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FIGURA 11.54. Estructura por edad de la poblacion ocupada de 55 y mas afos. Hombres y mujeres, 2000 Y 2017
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Una perspectiva algo diferente acerca de la estructura por edad de la poblacion
mayor ocupada la ofrecen las Figuras 11.55. y 11.56, donde se aprecia el peso de
los diferentes grupos de edad en comparacién con el grupo de 50-54, punto
de referencia para este ejercicio. Antes de comentar los resultados, es preciso
captar el sentido de este ejercicio y sus limitaciones. De hecho, estd basado en
dos supuestos: (1) que las tasas de los distintos grupos de edad con respecto
al grupo 50-54 reflejan las tasas de una generacion hipotética sometida a las
condiciones de cada grupo de edad en un afo dado; y (2) que las reducciones
relativas se deben exclusivamente a lo que se podria llamar la ‘mortalidad labo-
ral’; es decir, bajas debidas a las salidas de la poblacién ocupada por jubilacion
bajo cualguiera de sus formas, por pérdida del empleo o por voluntad propia.
Es decir, la interpretacion se basa en la idea de que las tasas de transicion a las
edades sucesivas son siempre las observadas en el afo de referencia. Ello nos
permite rastrear la evolucion de una especie de ‘cohorte sintética’ congelada en
el tiempo. Aungue es cierto que ello no se da y por eso se aconseja tomar los
resultados del ejercicio con cautela, también es cierto que la estructura por edad
de la poblacion ocupada de trabajadores mayores estd fuertemente afectada
por factores como los que se pretenden ilustrar aqui.
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FIGURA I11.55. 2000-2017: empleo de los hombres por edad como porcentaje del observado en el grupo 50-54 afos

Los resultados presentados en estas figuras, donde se recogen los valores para
hombres y mujeres en las cuatro fechas utilizadas en este estudio tienen mu-
cho interés. Ponen de manifiesto aspectos relevantes de la poblacion mayor que
forma parte de la fuerza de trabajo. Estos son: (a) Se produce una reduccién
rapida de la poblacién ocupada, ya plenamente visible a los 55-59 afos de edad,
mas de un 20 por cien por debajo de los efectivos iniciales entre los hombres, vy
entre un 20 y un 40 por cien para mujeres. (b) Para los 60-64 afos de edad, el
numero de ocupados se situa en menos del 40 por cien en comparacion con el
grupo de partida (una reduccion de mas del 60 por cien). (¢) La presencia de
trabajadores pasada la edad legal de jubilacion (65 afos) es bajisima, puramente
testimonial, situandose en torno al 5 por cien a los 65-69 y entre 1y 2 por cien
superados los 70 afos de edad. (d) Al menos para los hombres, y con los resul-
tados correspondientes a 2017, se puede apreciar una reduccion en el ritmo de
pérdida relativa de empleo todos los afos salvo el 2008. (e) Entre las mujeres,
ello no se aprecia de la misma manera debido a las caracteristicas especificas de
su actividad laboral, aungue los aumentos son bastante mas fuertes que entre
los hombres. (f) Entre las personas que han superado la edad legal de jubilacion
No se aprecia ningun aumento en ese ano.
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FIGURA 11.56. 2000-2017: empleo de las mujeres por edad como porcentaje del observado en el grupo 50-54 afos

Aun teniendo en cuenta las limitaciones de este ejercicio, se terminan plantean-
do cuestiones de considerable importancia para el mundo del trabajo. Una de
ellas esta relacionada con la rapida reduccion en el tamafio del colectivo de las
personas mayores en el mercado laboral y su practica reduccién a lo anecdo-
tico a partir de la edad legal de jubilacion. Ello parece sefalar una situaciéon en
la que: (1) hay pocos incentivos personales, laborales, salariales o instituciona-
les para prolongar la vida laboral; y (2) las empresas vy las instituciones animan
(o empujan) a sus efectivos a abandonar el mundo del trabajo relativamente
pronto con bastante eficacia. Todo ello plantea serios interrogantes acerca de
las implicaciones de esta situacion de cara a la productividad de la fuerza de
trabajo y de cara a la sostenibilidad de los sistemas de transferencias intergene-
racionales, base de la sociedad de bienestar, en una sociedad como la espafola
en proceso de envejecimiento acelerado. En segundo lugar, no sabemos muy
bien si los cambios puestos de manifiesto en 2017, con una reduccion en el ritmo
de pérdida de efectivos, son el comienzo de una tendencia que conduciria a un
envejecimiento acelerado de la fuerza de trabajo o, en cambio, representan un
cambio coyuntural que no se prolongara en el futuro. Por ultimo, el papel de las
mujeres ocupadas sigue siendo fuente de muchos interrogantes, no tanto por la
relevancia de los importantes cambios que recientemente se han dado, de los
gue este resultado forma parte, sino por el techo a ese incremento de actividad.
Los resultados aqui presentados indican que la duracion de las carreras labora-
les de las mujeres a edades mayores solia ser menor que la de los hombres, pero
gue esas diferencias se han eliminado en 2017, fecha de analisis mas reciente.

A lo largo de la historia reciente de Espafa las caracteristicas socio-laborales
basicas de los trabajadores senior han variado de forma importante. Los datos
presentados en la Tabla 11.26, donde se detalla una serie de indicadores para este
grupo de edad entre 2000 y 2017 (en realidad, en 2000, 2007, 2013 y 2017), son
de considerable interés y merecen un atento comentario. De entrada, merecen
nuestra atencion ya que las tendencias visibles en el pasado pueden, naturalmen-
te, influir en la configuracion actual de los trabajadores mayores vy, lo que es in-
cluso mas importante, marcar las lineas para su desarrollo en el futuro. De ahi el
interés de esta informacion que incluye datos sobre el nivel educativo, el grado de
profesionalizacion, la situacion profesional y el peso de los inmigrantes tanto para
hombres como para mujeres, siempre que tengan 55 y mas anos de edad.
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2000 2008 2013 2017

Hombres

% de universitarios 15,0% 19,1% 23,5% 24.2%
% de profesionales 9,9% 12,3% 15,3% 15,9%
% autonomos 24,1% 19,8% 21,9% 19,2%
% asalariados publicos 15,5% 15,1% 19,9% 19,8%
% asalariados privados 48,5% 51,0% 45,6% 49,8%
Meses de trabajo continuado 269,8 268,4 280,9 269,5
% Inmigrantes 2,0% 5,8% 7,4% 8,6%
Mujeres

% de universitarios 13,4% 20,4% 26,5% 28,4%
% de profesionales 10,9% 15,5% 20,1% 20,2%
% autonomos 25,0% 16,0% 14,7% 11,9%
% asalariados publicos 20,4% 25,9% 29,5% 30,2%
% asalariados privados 40,3% 48.4% 48.3% 51,7%
Meses de trabajo continuado 217,8 225,1 238,7 232,6
% Inmigrantes 4.6% 8,9% 9,7% 10,5%

TABLA 11.26. Caracteristicas educativas y socio-laborales de la poblacion ocupada de 55 y mas afos, por sexo: 2000,
2008, 2013 Y 2017

De entrada, los niveles educativos de los trabajadores mayores reflejan de lleno
la revolucion educativa general analizada en la primera parte de este estudio,
pasando la proporcion de universitarios del 15 al 24 por cien entre los hombres y
del 13 al 28 por cien entre las mujeres. De hecho, el mayor crecimiento educativo
entre las mujeres las situa con ventaja sobre los hombres en 2017, ventaja que
no tenian en 2000. Esa duplicacion de los niveles educativos superiores en este
colectivo en tan sdélo 18 afios supone un cambio poco menos que revolucionario.
El cambio educativo se corresponde, ademas, con un gran cambio en el nivel de
profesionalizacion de los trabajadores senior, que pasan del 10 al 16 por cien y
del 11 al 20 por cien entre los hombres y las mujeres, respectivamente, entre las
dos fechas. De nuevo, los datos muestran que, a la altura de 2017, las mujeres
mayores superan a los hombres tanto en nivel educativo como en nivel de profe-
sionalizacion. Todo hace pensar que esta superioridad jerdrquica de ellas puede
continuar, tal vez incluso aumentar, en el futuro.

Entre los hombres, se produce una reduccion modesta en el porcentaje de tra-
bajadores autonomos (aunque aumentd durante la crisis) y casi la mitad de los
ocupados son asalariados privados. Entre las mujeres, la reduccion de auténomos
es constante y mucho mas fuerte —se redujeron a menos de la mitad— vy el nivel
de asalariadas privadas es similar al de los hombres, si bien el peso de estas con-
tratadas aumento entre las dos fechas. Por ultimo, el peso de los inmigrantes en
este colectivo ha aumentado mucho entre 2000 y 2017, pero sin llegar a represen-
tar mas que una proporcion relativamente reducida de los trabajadores mayores.
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Caracteristicas sociodemograficas actuales de los
trabajadores mayores

En este apartado pretendemos profundizar en algunos aspectos importantes
de las caracteristicas actuales de los trabajadores mayores. Para ello, se utilizaran
datos correspondientes exclusivamente al afio 2017 y se procurara subdividir el
grupo de los senior en diferentes grupos de edad. En la figura I1.57 y en la tabla
[1.27 se resumen los resultados de la tabla anterior, pero en formato grafico y
referidos exclusivamente al citado 2017. Ahi se puede apreciar como el nivel
de educacion, el grado de profesionalizacion y el peso del sector publico son
mayores entre las mujeres, frente al muy superior porcentaje de trabajadores
autonomos entre los hombres.
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FIGURA 11.57. Caracteristicas educativas y socio-laborales de los trabajadores de 55 y mas afios en espafa por sexo, 2017

La tabla 6.2 también permite observar que el peso del desempleo es casi igual
entre los hombres y las mujeres de estas edades, pero la importancia de la jor-
nada completa es mucho mayor entre los hombres que entre las mujeres (94 vy
79 por cien, respectivamente). Los datos dibujan un perfil de ocupacion bastan-
te diferenciado para hombres y mujeres, sobre todo en lo que se refiere a una
actividad laboral mas segura entre las mujeres, tal y como pone de manifiesto el
peso mayor del empleo publico entre las mujeres mayores y, ademas, un supe-
rior nivel educativo y un mayor nivel de profesionalizacion. Se trata de mundos
diferentes pero relacionados.
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Hombres Mujeres Total

Total 1.744,5 1.364.,4 3.108,9
55-59 1.077,5 8397 1.917,2
60-64 562,5 451,6 1.014,1
65-69 79,1 56,3 135,4
70+ 25,4 16,8 422
Edad media 59,1 59.0 59,0
Afios de educacion 13,3 14,6 13,9
% de universitarios 24.2% 28.4% 26,1%
% Inmigrantes 8,6% 10,5% 9,5%
% de profesionales 15,9% 20,2% 17,8%
% de autonomos 19.2% 11,9% 16,0%
% asalariados publicos 19,8% 30,2% 24.4%
% asalariados privados 49 8% 51,7% 50,6%
Meses de trabajo continuado 269.5 232.6 2533
Tasa de desempleo 14,1% 15,3% 14,7%
% jornada completa 94,0% 79,3% 87,5%

TABLA 11.27. Aio 2017: caracteristicas socio-laborales de los trabajadores de 55 y mas afios en espaia, por sexo

Es preciso matizar al menos una parte de estos resultados precisando el
destino laboral de estos universitarios mayores. éEn qué tipo de situacion
profesional terminan trabajando? Este interrogante recibe respuesta, al menos
de forma aproximada, con los datos que figuran en la tabla 11.28. En ella se puede
observar la distribucién porcentual de la situacion profesional de los hombres
y mujeres con mas de 55 afos por nivel educativo dentro de unas categorias
sencillas, algunas de las cuales se han utilizado ya en este trabajo. Aunque
estas categorias no son completamente univocas, nos permiten establecer la
situacion laboral por nivel educativo y evaluar la medida en la que dicho nivel
educativo es causa, directa o indirecta, de la situacion profesional.

Los datos presentados muestran que los universitarios mayores suelen
trabajar en el sector publico mucho mas que las personas de niveles educativos
inferiores. Un 40 por cien de los hombres ocupados de estas edades trabaja
en el sector publico frente a un 15 por cien de los hombres con educacidon
secundaria y un 6 por cien los que tienen primaria o menos. Entre las mujeres la
tendencia es mas clara todavia, ya que casi un 60 por cien de las universitarias
estan empleadas en el sector publico, frente a un 22 por cien de las que tienen
una educaciéon secundaria y soélo un 7 por cien las de primaria o menos. En
este sentido, el sector publico es un verdadero refugio para los trabajadores
mayores con elevados niveles educativos. También se percibe una mayor
presencia como empleadores de las personas con mas educacion, y una menor
concentracion de auténomos y de asalariados privados.

Por ultimo, si se compara el destino laboral de los universitarios mayores con
el de universitarios mas jovenes (30-54) [la parte superior de esta tabla], se



puede observar un mayor peso de lo publico entre los ocupados senior. Eso
no sucede con la misma intensidad con los niveles educativos bajos y medios.
Buena parte de estos resultados se puede explicar por el hecho de que en
el sector publico los mas educados tienen amplias oportunidades de empleo
junto con menos presion u oportunidades para jubilarse antes de la edad legal
de jubilacion.

Poblacion ocupada 30-54 afios

Primaria o menos Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 4,1% 13,0% 2,5% 80,2% 0,2% 100,0%
Mujeres 2,2% 7,9% 2,8% 86,2% 0,9% 100,0%
Secundaria Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 6,9% 13,2% 9,3% 70,2% 0,4% 100,0%
Mujeres 3,8% 8,0% 10,2% 77,2% 0,8% 100,0%
Universitarios Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 6,8% 11,5% 24,2% 57,3% 0,3% 100,0%
Mujeres 2,9% 7.5% 35,0% 54,0% 0,6% 100,0%

Poblacion ocupada 55+ anos

Primaria o menos Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 9,0% 23,4% 5,7% 60,9% 1,0% 100,0%
Mujeres 5,1% 16,0% 6,9% 71,3% 0,7% 100,0%
Secundaria Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 10,0% 19,0% 15,4% 55,1% 0,5% 100,0%
Mujeres 5,4% 12,2% 21,9% 59,6% 0,8% 100,0%
Universitarios Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
104 Hombres 12,6% 17,0% 39,7% 29,6% 1,1% 100,0%
----- Mujeres 6,0% 9,3% 58,2% 26,3% 0,3% 100,0%

TABLA 11.28. Situacion profesional por edad, nivel educativo y sexo de la poblacién ocupada

Empleador Auténomo Asalar Pub Asalar Priv Otras Total
Hombres 12,0% 19,0% 45,8% 22,6% 0,5% 100,0%
Mujeres 4,7% 9,2% 66,4% 19,6% 0,2% 100,0%

TABLA 11.29. Situacioén profesional de los profesionales por sexo, poblacién ocupada de 55 y mas afos

En realidad, la distribucidon de universitarios mayores no es muy disimilar a
la que se da entre profesionales ocupados del mismo grupo de edad (tabla
[1.29), salvo que entre estos ultimos la importancia de los asalariados publicos
es aun mayor.

En la figura 11.58 se muestra el peso de los ocupados con educacidn superior
en distintos grupos de edad. Entre los hombres se percibe una gran diferencia
entre los trabajadores de menos de 65 afos de edad, entre quienes en torno
al 23 por cien son universitarios, frente a los de 65+ entre los que dicho peso
se eleva al 44 por cien. Entre las mujeres, sin embargo, se puede apreciar la
tendencia contraria, con un peso de la educacion superior en declive segun
se van haciendo mayores las trabajadoras. Ambos resultados son de enorme
interés y tienen una clara explicacion. Entre los hombres, parecen demostrar
gue los trabajadores con alto nivel educativo prolongan mas su vida laboral
gue el resto. Estos datos parecen indicarnos ya quiénes van a protagonizar



la actividad laboral a edades realmente altas, mas alla de la edad legal de
jubilacion que en Espafa se situa en los 65 afos. No se ve o mismo entre
las mujeres, puesto que entre ellas siguen predominando dos corrientes de
fondo: su propia revolucion educativa (las generaciones mas jovenes tienen
credenciales educativas superiores que las mayores) y la otra revolucion
consistente en su masivo desembarco en el mercado de trabajo. Cabe esperar
que, en la medida en que dichos procesos lleguen a su culminacion natural en
los préximos afnos, aparecera un patron similar al visible entre hombres: el nivel
educativo es un factor importante en la prolongacion de vida laboral. Existen
abundantes razones para que asi sea. Cabe esperar, ademas, que el perfil de la
ocupacion de los profesionales siga la misma estela que el de los universitarios.
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FIGURA 11.58. Proporcién de ocupados de 55 y mas afios con educacion superior por edad y sexo

Un perfil similar se presenta cuando se mira el nivel de desempleo en
funcion de la edad vy el sexo de los trabajadores (figura 11.59). Aqui se estima
el desempleo como el porcentaje de personas sin empleo entre el total de
personas ‘activas’ (ocupadas + buscando activamente empleo). Los resultados
no son sorprendentes ya que indican que el desempleo es mucho mas alto
entre las personas que no han cumplido la edad legal de jubilacion que
después de dicha edad. Lo importante aqui es constatar que el desempleo
practicamente no existe entre los trabajadores que han superado la edad legal
de jubilacién. Dicho de otra forma, pasados los 65 aflos de edad, se trabaja si
se quiere trabajar. A esas edades, las reglas de funcionamiento del mercado de
trabajo se basan mas en la voluntad y la capacidad de las personas, y menos
en los factores tradicionales que condicionan la participacion laboral.
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FIGURA 11.59. Tasa de desempleo de los ocupados de 55 y mas afios por edad y sexo
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FIGURA 11.60. Proporcion de ocupados de 55 y mas afios a jornada completa por edad y sexo

No obstante, también es notable que, por encima de los 65 afos de edad,
cerca del 80 por cien de los varones y 74 por cien de las mujeres que estan
trabajando lo siguen haciendo a jornada completa (figura 11.60). Es preciso
contextualizar estos resultados con el hecho de que pasados los 65 afos de
edad, y sobre todo los 70, ya muy pocas personas siguen formando parte
de la fuerza de trabajo. No estd claro si este patron se seguird dando en el
futuro o solo es producto del bajo nivel de ocupacion entre las personas de
esa edad. Cabria esperar, no obstante, una futura realidad donde los niveles de
ocupacion entre las personas mayores fuesen muy superiores a los existentes
en la actualidad, pero que existiera una cierta flexibilidad laboral a lo largo del
ciclo de vida que terminaria dando lugar a una reduccién escalonada de la
actividad laboral a partir de los 60 afos de edad. Es evidente que ello no existe
en la actualidad.

EL ENVEJECIMIENTO DE LA FUERZA DE TRABAJO Y LOS TRABAJADORES MAYORES EN ESPANA



Los trabajadores mayores frente a los mas jovenes: una
comparacion (10-34 vs. 55+)

A fin de ampliar nuestra comprension de la fuerza de trabajo mayor en la
tabla .30 se comparan las caracteristicas socio-laborales basicas de los
trabajadores mayores (55+) con los trabajadores mas jovenes (30-54), siempre
a partir de datos de la EPA correspondientes a 2017. Esta comparacion nos
permite comprender mejor la naturaleza especifica del colectivo senior. Este
dltimo grupo representa algo menos de una cuarta parte (23-24 por cien) del
conjunto de la fuerza de trabajo mayor de 30 afios de edad. Entre los hombres
el nivel educativo es similar al de los jovenes, mientras que entre mujeres los
niveles de educacién entre las trabajadoras senior son muy inferiores. No hay
grandes diferencias en el porcentaje de profesionales, pero el peso de los
trabajadores auténomos es mucho mayor entre los trabajadores mayores, con
niveles claramente superiores de los hombres de ambos grupos de edad. El
peso de los asalariados privados es muy superior entre los jovenes vy, por el
contrario, el peso del sector publico es superior entre los de mas edad.

Hombres Mujeres

30-54 55+ 30-54 55+
Total (miles de personas) 7.196,6 1.744,5 5.979.1 1.3644
Edad media 423 59,1 12,1 59,0
Afios de educacion 13,9 13,3 15,1 14,6
% de universitarios 25.2% 24.2% 37,6% 28.4%
% Inmigrantes 15,8% 8,6% 17,8% 10,5%
% de profesionales 14,7% 15,9% 22.4% 20,2%
% de autonomos 12,8% 19,2% 7.8% 11,9%
% asalariados piblicos 12,7% 19,8% 19,3% 30,2%
% asalariados privados 67,5% 49,8% 68,8% 0,5
Meses de trabajo continuado 1242 269,5 113,0 232,6
Tasa de desempleo 12,8% 14,1% 17,3% 15,3%

TABLA 11.30. Caracteristicas socio-laborales de los ocupados de 30-54 afos y de los ocupados de mas de 55, por sexo

Cabe sefalar aqui que la presencia de mujeres mayores empleadas publicas
es muy superior a la de los hombres. Por fin, y como era de esperar, el peso de
los inmigrantes es bastante superior entre la fuerza de trabajo mas joven. No
hay diferencias de nota entre ambos grupos de trabajadores ni con respecto
al desempleo ni por el tipo de jornada que realizan. En cambio, el desempleo
es algo mayor entre las mujeres y el peso femenino de la jornada completa es,
como vimos antes, inferior al de los hombres.

Vida esperada laboral y nivel educativo

Los comportamientos laborales que se han analizado tanto en los epigrafes
anteriores como en el capitulo 6, permiten anticipar que en nuestro pais se
va a prolongar en el futuro la tendencia observada a una mayor participacion

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

107

eccee



108

ecooce

laboral a edades altas. Es decir, previsiblemente, los trabajadores mayores de
55 afos trabajaran durante mas tiempo de lo que lo hicieron las generaciones
previas. Se puede prever también que en esa prolongacién de la actividad
laboral van a participar tanto los hombres como las mujeres. Por una parte,
las edades masculinas y femeninas de retiro estimadas por la OCDE muestran
una tendencia ascendente en Espafa desde comienzos de siglo. Por otra, la
propension al empleo a estas edades altas estd positivamente asociada al nivel
educativo en ambos sexos. Como sabemos que las nuevas generaciones de
espafnoles que van a ir alcanzando estas edades lo hardn con unos niveles de
logro educativo mayores que los de quienes les precedieron, es de esperar
que, si cambian las pautas subyacentes, conviertan sus mayores credenciales
educativas en mayores tasas de empleo.

Un reciente estudio sobre las esperanzas de vida laborales en nuestro pais (M.
Stanek & M. Requena, “Expected Lifetime in Different Employment Statuses:
Evidence from the Economic Boom-and-Bust Cycle in Spain”, 2018, en prensa)
abunda, desde una perspectiva diferente, en ese mismo panorama de creciente
extension de la actividad en el mercado de trabajo a edades avanzadas.
Aunque la vida laboral esperada de los hombres estd mucho mas expuesta a
las fluctuaciones del ciclo econdmico que la de las mujeres, el citado estudio
muestra que el tiempo esperado de vida laboral activa varia de acuerdo con
el sexo —en el sentido de que las vidas laborales de los hombres son todavia
mas largas que las de las mujeres— y con el nivel educativo —pues a mayor
nivel educativo, mayor también la duracién de la vida laboral—. Es interesante
resaltar, sin embargo, que los altibajos laborales del ciclo econdmico resultan
mitigados en el caso de las mujeres por su tendencia estructural, a largo plazo,
hacia una creciente participacion en el mercado de trabajo asociada a su no
menos creciente logro educativo. En todo caso, si se descuentan los efectos
del ciclo econdmico, la tendencia a la ampliacion de la vida laboral esperada
parece bastante consolidada. Y la asociacion positiva entre duracion de la vida
laboral y nivel educativo es patente.

La esperanza de vida en diferentes situaciones de actividad econdmica a
los 55 anos de edad puede estimarse separadamente por educacion para el
ano 2012, el unico en el que se dispone de datos con el suficiente nivel de
desagregacion educativa como para poder realizar este ejercicio (Tabla 11.31).

Relacidn con la actividad economica

Sexo Educacion  Total Ocupacidon  Desempleo  Jubilacion Otra

Hombres Baja 26,0 42 1,6 174 2.8
Media 27,0 5,7 1,0 182 2,1
Alta 273 7,6 04 17,9 13

Mujeres Baja 314 2,6 0.8 7.6 203
Media 319 42 0.8 11,0 15,8
Alta 315 6,6 04 16,3 82

TABLA 11.31. Esperanza de vida en diferentes situaciones de actividad econdémica, segun sexo y nivel de estudios. Estima-

ciéon correspondiente a 2012,
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Se pueden resaltar cuatro resultados de mucho interés sobre la relacidn
entre vida laboral y nivel educativo. (1) Como era de esperar, existe un
gradiente educativo en la esperanza de vida general que permite anticipar
gue los hombres tenderdn a vivir mas tiempo cuanto mayor sea el nivel de
educacidn alcanzado; entre las mujeres las ganancias en esperanza de vida a
los 55 afos asociadas al nivel educativo no son tan claras®. En cualquier caso,
a los cincuenta y cinco afos de edad, la duracion del tiempo esperado de
vida en diferentes situaciones de actividad guarda una relacién clara con el
nivel de estudios logrado. (2) Los hombres de 55 afnos con educacion superior
pueden esperar vivir 3,4 mas aihos ocupados que los hombres con bajo nivel
educativo; las mujeres de 55 afios también vivirdn mas tiempo ocupadas (3,8
anos) que las mujeres con educacion baja. (3) La vida esperada en situacion
de retiro estd también positivamente asociada a la educaciéon: cuanto mayor
el nivel educativo alcanzado, mayor el tiempo esperable en la condicién de
jubilado; estd asociacion es comun a hombres y a mujeres, pero especialmente
visible entre estas ultimas, entre las que la diferencia de tiempo esperado en
jubilacion a los 55 afos entre los niveles superiores y los niveles bajos es de
8,7 anos. (4) Los anos esperados en situacion de desempleo y en otras formas
de inactividad distintas al retiro (que incluyen, fundamentalmente, la posicion
de amas de casa entre las mujeres) estan inversamente relacionados con la
educacion: cuanto mas bajo el nivel educativo, mas tiempo se puede esperar
pasar en desempleo o en otros tipos de inactividad econdmica distintos a la
jubilacion; entre las mujeres, el gradiente educativo es mucho mas claro en
esas otras formas de inactividad, pues aquellas de 55 afios que solo alcanzaron
un nivel educativo bajo vivirdn, previsiblemente, 12 afios mas de esos tipos de
inactividad gue las mujeres con educacioén superiot.

Todo este ejercicio de estimacion de las esperanzas de vida en distintas
situacionesdeactividadecondmicacontrola, simultdneamente, porlamortalidad
general de la poblacion (desagregada para cada sexo y nivel educativo) y por
su comportamiento ante el mercado de trabajo (tasas de empleo, desempleo,
jubilaciony otras formas deinactividad por edades simples). No es sorprendente
que, al descomponer el peso que ambos elementos tienen en la estimacion, sea
el diferente comportamiento laboral de las personas (hombres y mujeres) con
distinto nivel educativo el que juegue un papel mas destacado. A las edades
consideradas, el comportamiento laboral —y, en particular, la propension de
hombres y mujeres a alargar sus vidas laborales— cambia mas y mas deprisa
gue las tasas de mortalidad.

2El gradiente educativo en esperanza de vida femenina se observa hasta los 50 afios, pero deja de ser observable desde los 55 afios con toda

probabilidad debido a un efecto de seleccion (M. Requena, 2017, “La desigualdad ante la muerte: educacion y esperanza de vida en Espana”,
Perspectives Demografiques, 6).
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Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este apartado, cabe citar de forma sin-
tética los siguientes puntos:

Entre principios del siglo actual y 2017 se ha producido un aumento consi-
derable en el numero de trabajadores mayores (de 55 y mas anos de edad).
Este aumento ha sido muy superior entre las mujeres: si en 2000 habia casi
tres trabajadores mayores varones por cada trabajadora, en 2017 se dan nive-
les casi iguales entre ambos sexos.

El crecimiento del numero de varones fue mayor durante la época de bo-
nanza econdmica y de nuevo durante los Ultimos afios de gradual recupera-
cion del empleo, pero disminuyd durante el periodo de crisis entre 2008 vy
2013. En el caso de las mujeres se dan aumentos continuados a lo largo de
todo el periodo. El aumento femenino depende mas de un proceso de larga
duracién consistente en su acceso masivo al mercado de trabajo que de las
oscilaciones coyunturales econdmicas y de empleo.

El peso global de los trabajadores mayores dentro de la poblacion ocupada
crece, sobre todo a partir de 2008. Este crecimiento es mayor entre las muje-
res, de suerte que en 2017 hay pocas diferencias por sexo en su peso relativo.

Durante los ultimos afos, el peso de los hombres en comparacion con las
mujeres entre los ocupados mayores se ha reducido drasticamente (de 2,5
hombres por mujer en 2000 a 1,3 a una en 2017. Durante el mismo periodo, las
tasas de empleo femeninas aumentaron sin parar, frente a las masculinas que
siguieron de cerca el ciclo econdmico.

Al comparar la pirdmide de edades de la poblacion ocupada mayor en
2000 y 2017, destacan dos resultados importantes; a saber: (a) El aumento
importantisimo en los efectivos en cada grupo de edad, y (b) el hecho de que
el grueso de los mayores ocupados se halla entre los trabajadores de 55-59
anos de edad, siendo muy reducido el de los trabajadores de 65 y mas afos
de edad.

El analisis complementario de la reduccion del tamafio de los grupos de
ocupados mayores en comparacion con el grupo de referencia inicial de 50-
54 anos de edad muestra la existencia de una rapida disminucion de efectivos
ya apreciable a los 55-59 y 60-64 afos de edad, junto con un peso bajisimo de
personas ocupadas mas alld de la edad legal de jubilacion. También se obser-
va un comportamiento en sentido contrario en 2017. Estos resultados plantean
varios interrogantes que se evallan en el texto.

Entre los cambios en las caracteristicas socio-laborales de los trabajadores
mayores entre 2000 y 2017 destaca el gran aumento en el nivel educativo y en
el grado de profesionalizaciéon de los ocupados. La importancia de los autdno-
mMos se reduce, sobre todo entre las mujeres; su dedicacion al sector publico
aumenta. También aumenta el peso de los inmigrantes, pero nunca ocupan
una parte importante de los ocupados.

El perfil basico de los trabajadores senior evidencia un mayor nivel educati-
vo Yy de profesionalizacion entre las mujeres.



@ El peso de los universitarios entre los varones es muy superior una vez su-
perada la edad legal de jubilacion que a edades anteriores. Entre mujeres ello
no se da, aunque todo hace pensar que una vez terminada su fase de llegada
al mundo del trabajo, su perfil sera similar al de los hombres. El porcentaje de
ocupados a jornada completa cae con la edad.

@ Los mayores con educacidn universitaria tienden, ante todo, a ocupar traba-
jos en el sector pubico, y en menor medida como empleadores.

@ Al comparar los trabajadores mayores con los de 30-54 afios de edad, se
ponen de manifiesto importantes diferencias en lo que se refiere al nivel de
educacion (entre las mujeres), de auténomos (mayor entre los trabajadores
mayores), el peso del sector privado (mayor entre los jovenes) y un mayor
peso de mujeres senior en el sector publico.

@ A partir de los 55 afios el tiempo esperado de vida laboral activa varia de
acuerdo con el sexo —en el sentido de que las vidas laborales de los hombres
son, de momento, mas largas que las de las mujeres.

@ El tiempo esperado de vida laboral también varia con el nivel educativo en
el sentido de que, a mayor nivel educativo, mayor también la duracion de la
vida laboral en ocupacion y jubilacion, y menor el tiempo que se puede es-
perar pasar en las situaciones de desempleo y en otras formas de inactividad
laboral distintas al retiro.




12

La distribucion de los trabajadores mayores
en Espaha

Este capitulo se divide en dos grandes partes. En los primeros epigrafes se
presenta un analisis de los trabajadores mayores dentro de las distintas ramas
de actividad, incluyendo su situacidén de acuerdo con la EPA del segundo
trimestre de 2017, una comparacion entre las caracteristicas de los trabajadores
mayores con los mas jovenes, y un breve repaso a los principales cambios
ocurridos entre 2000 y 2017. Finalmente, en el ultimo epigrafe, se realizara
un breve analisis de la distribucion regional de la fuerza de trabajo mayor de
acuerdo con las ramas de actividad.

La situacion de los trabajadores mayores en 2017 por
ramas de actividad

En este apartado, se abordaran las principales caracteristicas de los
trabajadores mayores (de 55 y mas afnos) por rama de actividad. De nuevo,
se utilizard la serie de variables que ya se han venido utilizando a lo largo
de este estudio y que dibuja los principales aspectos laborales, educativos y
econdmicos de este grupo de trabajadores.

La figura I1.61. retrata la importancia numérica de este grupo de trabajadores
mayores dentro de las diferentes ramas de actividad. La mayor parte de
ellos, con diferencia, trabaja en el Comercio, transporte y hosteleria, seguidos
a bastante distancia por la Administracion Publica, Otros servicios, Sanidad
e Industria. Donde menos trabajadores mayores hay es en Informacién y
finanzas, seguido de Agricultura, Construccion, Profesionales y Educacion. Si
se compara esta figura con la Figura 3.1 en el capitulo 3, se puede ver que
el orden de magnitud es, aproximadamente, el mismo con la excepcién de
la Administracion Publica, Sanidad y Educaciéon donde la concentracion de
personas mayores es especialmente elevada, un indicador adicional del relativo
alto grado de envejecimiento de estas ramas de actividad.

La figura I1.62. recoge la ratio de masculinidad entre hombres y mujeres
mayores empleados en las diferentes ramas de actividad. En la figura se
pueden apreciar aquellas actividades fuertemente masculinizadas entre sus
trabajadores mayores como, por ejemplo, la Construccion (con diferencia
la mas masculinizada) y, en menor grado, la Industria, la Agricultura y los
Profesionales y artistas. Entre las ramas mas feminizadas a estas edades cabe
citar la Educacion, la Sanidad y Otros servicios. En este sentido, la distribucion
no es muy diferente a la que se da en el conjunto de la fuerza de trabajo
(Figura 3.2). En su conjunto, las mujeres representan algo menos de la mitad
de los trabajadores mayores (un 43.9 por cien), aungque este porcentaje se
sitla por encima del 60 por cien en algunas ramas de actividad (Educacion,
Otros servicios y sobre todo Sanidad) y por debajo del 30 por cien en otras
(Agricultura, Industria y sobre todo Construccion).
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FIGURA 11.61. Distribucion de los ocupados de 55y mas aflos  FIGURA 11.62. Razdén de masculinidad de los ocupados de 55
por rama de actividad y mas aflos por rama de actividad

El nivel educativo de los trabajadores mayores, hombres y mujeres, se puede
observar en la Figura I1.63, donde se recoge el porcentaje de trabajadores con
estudios universitarios segun rama de actividad y sexo. Aqui lo primero que salta
a la vista son las grandes disparidades, que van desde los cerca de 75 por cien
de universitarios en Educacion y algo mas del 50 por cien en Sanidad y entre
Profesionales, a menos de un 15 por cien en Construccion, Industria, Comercio,
Otros servicios y, sobre todo, en Agricultura, donde no llegan al 5 por cien.
Estas disparidades son enormes, no resultan sorprendentes y retratan mundos
laborales muy diferentes. Los niveles educativos de las mujeres son superiores
a los de los varones en Agricultura, Construccion y Administracion Publica
en 6, 17 y 5 puntos porcentuales respectivamente. Los niveles educativos son
superiores entre los hombres sobre todo en Informacion, Profesionales vy, en
especial, en Sanidad en 14, 15 y 27 puntos porcentuales respectivamente. Por
fin, para el conjunto de la poblacién mayor, el peso de los universitarios es algo
mayor entre las mujeres (28,4 frente al 24.2 por cien respectivamente).
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FIGURA 11.63. Proporcion de universitarios entre los ocupados de 55 y mas aios, por sexo y rama de actividad
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Sobre estos resultados, cabe algun breve comentario. (a) En general, los niveles
educativos de los trabajadores mayores son menores que los que se dan entre
los trabajadores mas jovenes ya que estos participaron de forma mucho mas
intensa en la revolucion educativa que ha venido transformando el mercado
laboral en el pais. (b) La gran disparidad observada en Sanidad responde a la
transformacion de esta rama de actividad, en la que la feminizacion del sector
entre los trabajadores mayores se debe ante todo al personal subalterno,
mientras los médicos mayores siguen siendo mayoritariamente varones. En
edades mas jovenes ya no se observa esto. Con el tiempo las trabajadoras
mayores tendran niveles educativos similares e incluso superiores a los de los
hombres y ocuparan una parte importante de los puestos de mayor importancia
dentro de esta importante rama de actividad.

Relacionado con la educacion, el gradiente por ramas de la profesionalizacion
de los trabajadores mayores es similar al que se ha observado en educacion,
con niveles elevados, superiores al 70 por cien, en educacion y cercanos a la
mitad en Profesionales y Sanidad, siendo muy bajos en Agricultura, Comercio,
Construccion, Industria y Otros servicios (Figura 11.64). En la mayor parte de las
ramas, el grado de profesionalizacidon es mayor entre los hombres, dandose las
mayores diferencias en Profesionales y en Sanidad.
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FIGURA 11.64. Proporcion de profesionales entre los ocupados de 55 y mas afos, por sexo y rama de actividad

En los distintos paneles de la Figura I1.65 se recoge el peso de diferentes
situaciones profesionales y de la poblacién ocupada inmigrante entre los
trabajadores mayores en las ramas de actividad. Entre estos trabajadores, el
mayor peso de los autéonomos varia entre un 50 por cien en Agricultura y un
30 y 24 por cien entre Profesionales o en Comercio respectivamente. Por el
contrario, es menos del 10 por cien en Educacion, Sanidad y Otros servicios.
Destaca el nivel de auténomos entre las mujeres en la Construccion (16 puntos
porcentuales mayor que los hombres en un sector en el que practicamente no
hay mujeres empleadas) y en Agricultura, con niveles entre los hombres muy
superiores a los vigentes entre las mujeres. No hay trabajadores auténomos
mayores trabajando en la Administracion Publica. Como cabria esperar, los
asalariados publicos entre los trabajadores mayores abundan en Sanidad,
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Educacion y Administracion Publica, siendo casi inexistentes en otras ramas de
actividad. No se observan diferencias importantes por sexo. Por fin, existe una
amplia diferencia en cuanto al peso de los asalariados privados en las distintas
ramas de actividad. Los niveles mas altos se dan en Informacion, Industria vy
sobre todo Otros servicios, con niveles superiores al 70 por cien, mientras que
en Administracion Publica no alcanzan el 5 por cien. En cuanto a este indicador,
no se observan grandes diferencias por sexo, con la posible excepcion de
Agricultura y Profesionales y artistas, donde se dan valores superiores en unos 10
puntos porcentuales, favorables a las mujeres en Agricultura y a hombres entre
Profesionales y artistas. Por ultimo, el peso de los inmigrantes entre los trabajadores
mayores se sitla en torno al 20 por cien en Otros servicios y por debajo del 5 por
cien en Administracion Publica. Destaca la rama de Otros servicios donde el peso
de mujeres es muy superior al de los hombres (en 10 puntos porcentuales) y en
Agricultura, donde el predominio de hombres es evidente.
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FIGURA 11.65. Proporcion de auténomos, asalariados publicos, asalariado privados e inmigrantes entre los ocupados de 55y mas
afos, por sexo y rama de actividad

Los trabajadores mayores (55+) en comparacion con
la fuerza de trabajo mas joven (30-54)

En este apartado, se llevard a cabo un analisis de las principales diferencias
entre los trabajadores mayores en comparacién con los de menor edad a
partir de los diferentes indicadores de la poblacion ocupada utilizados en este
estudio. Los resultados se recogen en una amplia tabla, (Tabla 11.32) donde
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el porcentaje correspondiente a cada rama de actividad para el grupo de
edad de 30-54 afios se situa al lado del mismo indicador correspondiente a
la poblacion ocupada de 55 y mas anos de edad. En la ultima fila de cada
panel de esta tabla figuran los datos para el total de la poblaciéon ocupada.
En las primeras cuatro columnas de esta misma tabla, se recoge la poblacién
ocupada de 55 y mas afos de edad, organizada por sexo en las distintas ramas
y su peso porcentual. Los resultados que se apuntan a continuacion se refieren
a las principales diferencias observadas en esta tabla.

La primera parte de la tabla incluye datos relativos al peso de cada rama de
actividad dentro de los dos grupos de edad que aqui se comparan. Destaca, en
primer lugar, que no hay grandes diferencias en el peso relativo de jovenes y
mayores en cada rama de actividad, ni entre mujeres ni hombres. No obstante,
algunas diferencias si que merecen mencion. Entre los hombres, el peso de la
Agricultura entre los trabajadores mayores es mayor que entre los jovenes en
unos 3 puntos porcentuales y en la Administracion Publica en unos 4 puntos
porcentuales, siendo también algo mayor en la Construccion y la Industria.
El peso de los jovenes es mayor, sobre todo en Otros servicios con unas
diferencias en torno a los 5 puntos porcentuales. Entre las mujeres, se produce
alguna diferencia en estos patrones. En general, al igual que entre hombres, no
hay grandes diferencias. Sin embargo, el peso de las mayores es mayor sobre
todo en Administracion Publica y en Sanidad (4.2 y 5.4 puntos porcentuales
respectivamente) y es menor en Comercio y transporte y en Informacion (con
diferencias similares). Destaca, sobre todo, el mayor peso de los ocupados
mayores en la Administracion Publica que se da tanto entre hombres como
entre mujeres.

En educacion, estimada aqui como porcentaje de trabajadores de edad
avanzada con estudios universitarios, las diferencias son mayores, sobre todo
entre las mujeres. Como cabria esperar, el nivel educativo de los trabajadores
de menor edad varones es mayor en unos 14 puntos porcentuales entre los
ocupados en la rama de Informacion y finanzas. En el caso de las mujeres
ocupadas, donde se pueden observar diferencias muy grandes a favor de las
mujeres mas jovenes, cabe destacar las enormes diferencias, siempre a favor
de las mas joévenes, observadas en la Construccion (18 puntos porcentuales), la
Industria (24 puntos), la Informacion (29 puntos), y la Administracion Publica
(15 puntos). Estos resultados reflejan el ritmo de la revolucion educativa que en
2017 se habia completado en la fuerza de trabajo masculina, pero que estaba
sometido a un proceso de cambio rapidisimo entre las mujeres. También
destaca la situacion especial que se da en Sanidad, donde los niveles educativos
son mayores entre los trabajadores mayores varones. Aqui cabe suponer que
la explicacion radica en que en esta rama de actividad las personas mayores
pertenecen, todos o casi todos, al estamento médico (y por lo tanto han sido
seleccionadas las personas de mayor grado de especializacion), mientras que
entre los mas jovenes todavia abunda el personal sanitario subalterno.
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TABLA 11.32. Distribucion de los ocupados de
30-54 afnos y de 55+ afos por sexo y rama de
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Se produce una importante diferencia en el peso de trabajadores auténomos
mayores en comparacion con los mas joévenes, tanto hombres como mujeres
(de entre 6 y 11 puntos porcentuales respectivamente). Esta diferencia de
peso se concentra ante todo en la Agricultura (+31 puntos porcentuales), pero
también se observa en el Comercio (ambos sexos), la Industriay la Informacidn
(s6lo mujeres). El peso de los asalariados publicos es mayor entre los varones
mayores (+7 puntos) y entre las mujeres (+10) mayores. Si se miran estas
tendencias por rama de actividad, se puede observar que el peso del empleo
publico es muy superior entre los mayores dentro de la Sanidad y, en menor
medida, la Educacion. En cambio, el peso de los asalariados privados es muy
inferior entre los trabajadores mayores, tanto hombres como mujeres, con
diferencias que oscilan entre los 17 y 19 puntos porcentuales. Este menor peso
de los asalariados privados entre los trabajadores mayores es especialmente
visible en Agricultura, Comercio y Sanidad para los hombres y en la casi
totalidad de las ramas de actividad para las mujeres. La Unica excepcion se
da en Otros servicios, rama especialmente vinculada a la dependencia y los
servicios personales, con un mayor peso de los asalariados privados entre
los trabajadores mayores varones (11 puntos porcentuales) y virtual empate
en el caso de las mujeres. Es evidente que entre estos trabajadores mayores
se produce una especie de abandono del sector privado a favor del publico
o, tal vez mejor, se pierden empleos en el sector privado entre los mayores
mientras se mantiene el empleo (y por tanto se producen ganancias relativas)
en el publico. De nuevo la comparacion entre publico y privado para ambos
sexos en la rama de Sanidad es aleccionadora: al menos en términos de peso
relativo de esta rama en diferentes grupos de edad, es como si la pérdida de
contratacion en el sector privado entre los mayores, se viese compensada
por ganancias relativas en el publico. No queremos decir con ello que hay
trabajadores que cambian de sector, sino mas bien que entre los trabajadores
de menor edad hay mas empleo en el sector privado, mientras entre los de
mayor edad esa relacion no se mantiene, predominando lo publico. Todo ello
se podria explicar por el hecho de que la transicion al retiro se produce mas
tarde en el sector publico.

Por ultimo, el peso de los inmigrantes es muy superior entre los trabajadores
mas jovenes. Ello se aprecia tanto entre hombres como entre mujeres, con
diferencias entre los dos grupos de edad de 7 puntos porcentuales en ambos
sexos. Estas disparidades se dan en especial para hombres y mujeres en
Agricultura (16 y 26 puntos porcentuales, respectivamente), en Comercio (9 y
11 puntos porcentuales) y en Otros servicios (7 y 12 puntos porcentuales). Con
toda probabilidad, este menor peso de los inmigrantes entre los trabajadores
mayores estd mas relacionado con la edad con la que llegaban los inmigrantes
a principios de este siglo que con cualquier otro factor. Cabe esperar que
dichas diferencias terminen aumentando en el futuro.

Cambios en los trabajadores senior entre 2000 y 2017
por rama de actividad

Nuestro analisis se adentra en los cambios ocurridos entre los trabajadores de
mas edad entre 2000 y 2017. En este tema, el analisis topa con dos obstaculos
de considerable dificultad. Por un lado, se genera una gran cantidad de
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informacion, ya que se pretenden sintetizar los principales cambios para los dos
sexos Y la poblacidn total (3), diez ramas vy el total (11), cuatro fechas (4) y ocho
variables (8); es decir, para mas de 1100 puntos de informacién. Ademas, cada
cruce reduce sucesivamente el nimero de casos muestra les que sustentan
los puntos de informacion. A fin de cefiir este andlisis a sus aspectos mas
relevantes y mas seguros, hemos decidido tratar sélo la poblacion de ambos
sexos (varones + mujeres) y solo sus aspectos mas notables. Esta informacion
se encuentra en la Tabla 11.33, donde figuran los valores de todas las ramas de
actividad para las variables utilizadas en este trabajo y para las cuatro fechas ya
habituales (2000, 2008, 2013 y 2017), siempre referidas a la fuerza de trabajo
mayor, de 55 y mas afnos de edad.

En esta tabla se puede apreciar la dindmica de rapido aumento y declive de
la poblacion en este periodo tan turbulento del mercado de trabajo en Espana.
Cabe hace notar que la intensidad de los ciclos es menor que la que se observa
en el conjunto de la fuerza de trabajo, ya que entre 2008 y 2013, afos de
profunda crisis econdmica, en vez del hundimiento del empleo que se vio con
el conjunto de la fuerza de trabajo, se aprecia mas bien un estancamiento del
empleo. Este resultado, con oscilaciones mucho menos abruptas que en toda
la fuerza del trabajo, no sorprende e indica que los grandes beneficiarios del
auge, pero también los grandes perdedores del declive durante los distintos
estadios del ciclo econdmico fueron fundamentalmente los trabajadores mas
jovenes, no los de mas edad, entre los que el impacto del ciclo fue mas suave.
Si el empleo para este grupo de edad se midiese por sexo, aparecerian cambios
importantes ya que entre los hombres el empleo aumenta en un 17 por cien en
el primer periodo, disminuye un 11 por cien en el segundo y vuelve a aumentar
en un 27 por cien en el tercero. Entre las mujeres, por el contrario, la dindmica
es muy diferente con aumentos del 87, 24 y 31 por cien respectivamente. El
crecimiento en el niumero de mujeres empleadas es constante entre 2000 y
2017 y es siempre muy superior al de los hombres. El resultado de ello, como
ya se ha dicho en el capitulo anterior, ha sido un nivel de empleo actividad
entre las mujeres que ya no es muy inferior al de hombres en 2017. El resultado
de esta dindmica basica llega a ser a menudo muy diferente por rama de
actividad, con reducciones importantes en la Agricultura, Construccion e
Industria, pero aumentos importantes entre Otros servicios, Profesionales,
Administracion Publica y Sanidad cuyo peso relativo se multiplica casi por tres.
Todo ello se refiere a la poblacion de 55 y mas anos de edad. Como hemos
repetido ya varias veces a lo largo de este estudio, en Espafia las mujeres han
soportado los vaivenes del mercado de trabajo asociados al ciclo econdmico
—y, en particular, sus consecuencias adversas— mucho mejor que los hombres;
concluimos ahora que las mayores de 55 afos no son una excepcion.

El peso de los universitarios en la fuerza de trabajo mayor aumenta de forma
muy intensa a lo largo del periodo estudiado, practicamente duplicdndose entre
2000 y 2017. Este aumento, como se ha visto en otro capitulo de este estudio, se
logra sobre todo por los avances educativos de las mujeres, ya que el progreso
masculino es mucho mas suave. Los avances son evidentes en todas las ramas de
actividad. En Agricultura la proporcion es siempre baja y en Educacion siempre
alta, por razones evidentes. Mencién aparte merece la rama de Otros servicios
donde se produce un muy leve retroceso de los universitarios debido, ante todo,
al gran crecimiento de los inmigrantes en los servicios personales que, por regla
general, no exigen un nivel educativo elevado.

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

119

ecee



238w
fe O
B5e
50385
S¢28
368
226
288
I88%
msa9
£8 o€
%G'6 %L %9'G %9°L %c'8 %8'Z¢C %L'6 %E'0L %0'G %L 7L %S'6 1102
%18 %G'G %0°L %' %S L %6°0¢ %08 %9'L %6'Y %g 0L %E'9 £10g
%69 %0‘G %9y %'l %901 %061 %9'G %8'9 %Ly %69 %Ly 8002
%L %e'e %6'C %90 %9t %¥'9 %8°/ %6'C %0'C %.0 %L‘0 0002 sgjue.biuu| %
%9°0G %6°LE %C'LT %8'C %L'er %888 %9°TL %L ‘GG %98/ %L ‘6S %81 1102
%8'9% %¥'9¢ %¢ 0 %9'L %}'6E %c'Z8 %C€9 %6'L¥ %E'8. %L 6% %0'6¢ £10e
%1'0G %¥'eT %9'9C %6'L %¥'8E %078 %419 %2'Gh %0'L. %G'89 %0'8¢ 8002
%1 ‘o %G'ET %L T %' LY %¥'18 %8TL %8'9¢ %C'GL %€ ‘89 %¥'LT 0002 SOpeAlld “Jeesy %
%'ve %L'8G %G9 %0°L6 %8'8 %0°} %Le %Gy %8} %L'T %'l 1102
%0've %099 %¥'v9 %8'L6 %E'TL %'l %E'y %6'C %G} %.2'0 %60 £1L0e
%68l %169 %689 %L'16 %8'8 %'} %C'C %L %C'} %90 %L'0 8002
%69l %¥'69 %0y %6'66 %¥'6 %G} %9'G %9'G %8'C %S %G} 0002 so2l|qnd “Jeesy %
%091 %G'G %.L'e %C'eE %9'9 %LLL %e'7C %C'0L %492 %G' Ly 1102
%88l %Ly %t'C %0'vE %9°LL %G°0C %z 62 %9'6 %E'EE %9'9G €102
%18l %C'Y %S %L LE %L'0L %C'Le %E "0 %E'8 %0°Gl %6°LG 8002
%b've %6'T %G'T %S'ST %¥'8 %8l AW %E'0L %E'Gl %.'29 0002 SowougINY %
%8/ %8'Ly %L°LL %9°'L %E'8F %C'T %C'LL %L‘e %8'e %9'e %L‘0 1102
%Ll % '6E %Z'GL %L1 %¥'Gr %9'C %L'6 %E'T %¥'e %0'? %80 €102
%'el %L've %G'8. %9'8l %L'er %0'C %91 %'} %9'T %0'e %E'0 8002
%0l %L'ee %L1 %G'TL %G'9E %9'8 %9'6 %G} %G'e %8'TC %10 0002 Seleuoisejold %
%1'9¢ %6 8¥ %LEL %G'6E %9'¥S %L'6 %96 %801 %CCh %8'L %G'e 1102
%8've %E "7 %G %Z'6E %0'FS %G'8 %9'Z€ %L'6 %6'6 %L %¥'G €10z
%961 %L 0F %l 6L %L ‘€ %ELG %6'G %4.°GE %Z'9 %Z'8 %E'9 %0'Y 8002
%9yl %9'8¢ %8'v. %9'8C %6'Ci %801 %L'6C %¥'G %0'8 %¥'G %60 000¢ SOLIEJISIBAIUN %
%000} %ELL %8 %G'0l %6'G %Q‘L1 %L %E'9C %E'TL %L'G %9'G 1102
%0001 %60l %06 %E'6 %9'G %0°CL %L'e %¥'Ge %8'TL %G'G %E‘9 £L0e
%000} %69 %G %G %9'y %901 %C'Y %0'GC %691 %¥'6 %E'L 800C
%0001 %0y %8'G %.'9 %G'e %9'L %8'T %E'LT %88l %.'6 %8l 0002 elwel eped us %
/18'80L'C  6/97TGE GIT T ¥yl Gze 20v8lL cLsere veE YLl ¥0€918 GL0Z8e 6829/ 969°C/) 1102
G/.9WT  ¥L9TSe 182812 Ge9'eee eV VEL 920°06C 8¢ 88 195719 66560 169°€El 859G LG €102
0TG988C €669l G68'8.L) LIP6LL 19L°0LL ¥£9'26C #90°10} 9G1°26G R A4 9GZ'6eT 606°€.L) 8002
2/0G/GL  T9TT9 920°L6 L11°GOL 206°GS GrEBLL 828 EY 9Ly 0Ek 65962 GGGl el /1T 0002 sopednoQ
lejol pepiueg ugloeanpy  edljgnd "ded) selsiie A s3] SOIOIAI9S SO SELI|qoLUU] i BlIa|91SOY A & elIishpu| UQI2oN1JSUOZ BINYNILIBY SOXos soquuy

120



Cambios similares se observan en el peso de los profesionales, aunque aqui las
ganancias son algo menores que las que se dan en nivel educativo. Se produce
una reduccion generalizada del porcentaje de auténomos de avanzada edad
entre 2000 y 2017 que pasa del 17 por cien del total de la fuerza laboral de 55
y mas anos de edad en 2000 al 24 por cien en 2017. Esta reduccion se observa
sobre todo en la Agricultura y el Comercio, y se ve parcialmente contrarrestada
por aumentos en la Construccion y entre Profesionales. En el mismo intervalo,
se produce un aumento importante en el peso de los asalariados publicos, que
pasan del 17 al 24 por cien del total de ocupados. El peso de los asalariados
privados apenas cambia entre estas dos fechas, pero se da un aumento muy
importante en el Comercio, en Agricultura y en Sanidad (del 37 al 55, del 21
al 38, vy del 23 al 31 por cien respectivamente) y un descenso notable en la
Construccion.

Por ultimo, cabe citar los aumentos generalizados en la importancia de los
inmigrantes entre los ocupados mayores, cuyo numero se multiplica por
un factor de 3,5 en el periodo (del 2,7 al 9,5 por cien). Estos aumentos son
muy relevantes en Agricultura, Construccion, Comercio, Profesionales, Otros
servicios y Sanidad. Las ramas de actividad que muestran mayor incremento en
el numero de inmigrantes entre 2000 y 2017 son la Agricultura, la Construccion
y Otros servicios, con aumentos de 9,4, 13,4 y 16,4 puntos porcentuales
respectivamente. A pesar de que el peso de los inmigrantes es menor entre
los trabajadores mayores que entre los mas jovenes, como se ha sehalado en
el capitulo anterior, es evidente que incluso entre los trabajadores senior se
ha producido, con la abultada incorporacion de inmigrantes, una verdadera
revolucion en su composicion social durante los primeros afios de este siglo.

La estructura interna de la fuerza de trabajo mayor por ramas
de actividad; una vision sintética.

AqQui se presenta un ejercicio similar al efectuado en el capitulo anterior para
reflejar la estructura interna de la fuerza de trabajo mayor en varias fechas.
Las limitaciones de este analisis, que se mencionaron en ese momento, se
aplican igualmente a este apartado donde se evalia la misma relacion para las
distintas ramas de actividad en 2017 y para ambos sexos. Este tipo de enfoque
nos permite ver, al menos indirectamente, la rapidez con la que se reduce la
fuerza de trabajo segun va aumentando su edad, siempre en comparacion con
el peso del grupo de edad de 50-54, punto de partida para este ejercicio. Los
resultados de este ejercicio se muestran en la tabla [1.34 y se comentan en los
parrafos que siguen. En la tabla, el valor correspondiente al grupo 50-54 es
siempre 1.00 y para todas las otras edades una proporcion de ese peso original.
Por ejemplo, una lectura para una determinada edad y rama de actividad de
‘0,79’ significa que en ese grupo de edad el numero total de efectivos se situa
a un 79 por cien del valor de 50-54 afos de edad. Es decir, esas cifras miden
el ritmo de reduccion de la poblacion original. No se han incluido otras fechas
ni se ha separado por sexo a fin de mantener el analisis lo mas sencillo posible.
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50-54 55-59 60-64 65-69
Agricultura 1,00 0,79 0,50 0,10
Construccion 1,00 0,73 0,42 0,03
Industria 1,00 0,74 0,36 0,04
Comercio, transporte y hosteleria 1,00 0,77 0,38 0,06
Informacion, finanzas e mmobilarias 1,00 0,56 0,22 0,03
Otros servicios 1,00 0,71 0,40 0,07
Profesionales y artistas 1,00 0,76 0,47 0,09
Administracién Publica 1,00 0,94 0,47 0,04
Educacion 1,00 0,85 0,38 0,05
Sanidad 1,00 0,98 0,65 0,06

TABLA 11.34. Estructura de edad de la poblacion ocupada de 50 y mas afios como proporcion del grupo 50-54

En este analisis se aprecian importantes diferencias en el ritmo de reduccion
de ocupados mayores en las diferentes ramas de actividad, siempre dentro
de la tdnica ya observada en el capitulo anterior de un peso relativamente
reducido de trabajadores mayores de 60 afos de edad. Se pueden apreciar
ramas de actividad donde el ritmo de reduccién es algo mas gradual frente a
otras donde las pérdidas de efectivos son muy abruptas. En la primera categoria
cabe citar la Agricultura y, sobre todo, la Administracion Publica, la Educacion
y ante todo la Sanidad. Entre las de rapida disminucién destaca Informacion,
finanzas y actividades inmobiliarias, donde a los 55-59 anos de edad ya solo
gueda poco mas de la mitad de los efectivos iniciales. Este diferente patron
de pérdidas persiste entre los ocupados de 60-64 afios de edad, dandose los
niveles de mayor reducciéon de nuevo en los ocupados de larama de Informacion
y finanzas, y mostrando Agricultura, Sanidad, Administracion Publica y
Profesionales una menor reduccion. Por ultimo, el peso de los trabajadores de
mas edad (65+) es casi tres veces mayor en Agricultura y entre los Profesionales
y artistas que en la rama de la Informacidn (cerca del 10 por cien frente al 3
por cien, respectivamente). En otras ramas, por ejemplo, Otros servicios, se
da una dindmica muy diferente. Estos patrones de pérdidas relativas dan a
entender la poca valoracidon que tienen los trabajadores mayores en algunas
ramas de actividad (véase Informacioén y finanzas) donde, sin duda, priman las
prejubilaciones como mecanismo idéneo para reducir efectivos laborales. Para
terminar, en las ramas donde priman los asalariados publicos, la retencion de
trabajadores antes de la edad legal de jubilacion es evidente, pero después
este relativo envejecimiento desparece del todo.

La distribucion regional de los trabajadores mayores

Como colofén a este capitulo, se apuntaran algunos detalles acerca de la
regionalizacion de la fuerza de trabajo de mas edad en Espafa. Como punto de
partida, se han generado dos grandes tablas de datos: una con el numero de
total de ocupados mayores en las distintas ramas de actividad en cada region;
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y otra con el peso proporcional en cada region de las distintas ramas. De las
dos tablas, aqui solo se presenta la segunda (Tabla I1.35). Los datos se refieren
siempre al segundo trimestre de 2017 y reflejan la distribucion de trabajadores
de 55y mas afos de edad, organizados por rama de actividad (columnas) y por
region/comunidad auténoma (filas). Estas tablas y la informacién que contienen
constituyen el punto de partida para buena parte de los comentarios que a
continuacion se realizan. Dada la complejidad de la informacién presentada,
aqui sélo se destacaran aquellos aspectos diferenciadores mas relevantes de
cara a la distribucidon regional de la fuerza de trabajo en las ramas de actividad
econdmica, siempre para ambos sexos.

A fin de resumir la informacion mas relevante, se ha optado por utilizar un
indicador sintético: el indice de disimilitud (Figura 11.66). Dicho indice ofrece
una valiosa herramienta para presentar una primera aproximacion a esta
regionalizacion de la actividad laboral en Espafa. Este indice muestra la
proporcion de ocupados de mas edad que tendrian que cambiar de rama de
actividad en cada region para que su distribucion fuese igual a la imperante
en todo el pais (procedimiento igual al utilizado para la figura 11.66). En otras
palabras, el indice nos dice cudn diferente es cada una de las diecisiete regiones
y dos ciudades autéonomas del conjunto del pais.

Asturias
Galicia
La Rioja
Cantabria
Castilla La Mancha
Aragdn
Pais Vasco
Valencia
Castilla Ledn
Catalufia
Andalucia
Navarra
Madrid
Canarias
Baleares
Murcia
Extremadura
Ceuta
Melilla
0% 5% 10% 15%  20%  25%  30%  35%

FIGURA 11.66. POBLACION OCUPADA DE 55 Y MAS ANOS. indice de disimilitud de las ramas de actividad de las distintas co-
munidades auténomas en relacion con el total nacional
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Como cabria esperar, este indice es mayor en el caso de Ceuta y Melilla por
ser unidades muy pequefas de poblaciéon, fuertemente urbanizadas, donde
el sector primario e incluso el secundario de la actividad econdmica apenas
existen. A partir de ahi se puede ver la relativa disimilitud del peso de la fuerza de
trabajo distribuido en diferentes ramas de actividad. Los niveles de disimilitud
mas bajos se dan en las regiones donde existe agricultura, economias urbanas
y un pasado industrial. En este sentido, el posicionamiento de Asturias, Galicia,
La Rioja y Cantabria no deben sorprender. En Madrid la disimilitud es mayor
debido a la relativa poca presencia de la Agricultura y la Industria dentro de
su economia, y una gran concentracion de poblacion que vive en el principal
centro urbano del pais. Las economias insulares, con gran concentracion del
sector turistico, también recogen indices elevados de disimilitud, al igual que
Murcia y Extremadura donde el peso de la agricultura es muy elevado dentro
del conjunto. En Valencia o en Catalufa, en cambio, el fuerte peso del turismo se
encuentra compensado en buena medida por la existencia de centros urbanos
de importancia y por una industria muy fuerte.

Una mirada atenta a la tabla 11.35. nos ayuda a entender las razones de esta
clasificacion en razén de la disimilitud. En el caso de Canarias o de Baleares,
el peso de la rama del Comercio, transporte y hosteleria (38 y 36 por cien
respectivamente) es muy superior a la media nacional (26 por cien), mientras
gue en esas autonomias insulares el peso de la Industria (5 y 9 por cien
respectivamente) es muy inferior a la media nacional (12 por cien). En el
caso de Asturias o de Galicia, sin embargo, nunca se apartan del todo de la
media nacional en ninguno de las ramas de actividad utilizadas aqui. Madrid,
en cambio, muestra un bajo peso de la Agricultura y de la Industria, frente a
una concentracion en Informacioén y finanzas y en Profesionales y artistas muy
superior a la media. En Valencia, el peso de la Industria (20 por cien) es muy
superior a la media nacional (12 por cien). En Catalufia, el peso de Industria y
de Profesionales es muy superior a la media, mientras que la Administracion
Publica, la Educacion y la Sanidad tienen un peso inferior a la media nacional.
Este tipo de comentario detallado de los datos de estas tablas se podria
prolongar, pero lo importante aqui es recordar que la combinacion de distintas
ramas de la fuerza de trabajo mayor en cada Comunidad Auténoma contribuye
a retratar la naturaleza precisa de su actividad econdmica y su fuerza de trabajo
mayor. Abundar aqui en lo que dicen los datos aportados no parece necesario.
Dos observaciones merecen, sin embargo, anotarse. Primera, los resultados
correspondientes a la fuerza de trabajo de 55 y mas afos de edad presentados
no son estrictamente idénticos a los presentados en la Figura 3.7 referida al
conjunto de la fuerza de trabajo. Segunda, la distribucién de las regiones en el
indice de Disimilitud no difiere sustancialmente entre la fuerza de trabajo de
mayor edad vy la totalidad de la fuerza de trabajo (véase la figura I1.16).

EL ENVEJECIMIENTO DE LA FUERZA DE TRABAJO Y LOS TRABAJADORES MAYORES EN ESPANA



%001
%001
%00}
%001
%001
%00}
%001
%00}
%001
%001
%001
%001
%001
%001
%001
%00}
%001
%001
%00}

%L ‘0T
%S9
%LLL
%6°Cl
%26
%E'6
%cCCl
%L VL
%8'Cl
%S 0L
%66
%8°L1
%' vl
%¥'Th
%16
%S,
%€l
%V 0L
%6'LL

%8°LL
%8Pl
%6'S
%E'S
%1 Tl
%0°LL
%18
%8'L
%E‘S
%89
%.'G
%0°S
%S 'L
%89
%9'L
%18
%06
%8'L
%Z 0L

%'
%L'EE
%Z 0L
%E'6
%L'L
%S'8
%9°CL
%66
%L vl
%L,
%.'9
%2 0l
%9'El
%8'TL
%L el
%9
%S 0L
%6
%E ¥l
edqnd u

%lL‘g
%9'Y
%6°C
%LC
%C'9
%8V
%901
%Sy
%S°C
%SG
%L
%P'c
%G
%S9
%Ly
%C'8
%9°9
%0t
%6°C
sejsipe A

%C 'L
%0°0L
%.'6
%C Tl
%08
%0‘El
%BEL
%¥ 0L
%8
%011
% Ll
%.'8
%<6
%S'el
%< 0L
%911
%20l
%511
%¥'6
SOIDINISS

QIoBRNSIUILIPY SO[eUoISajold SoN0

%0'C
%8'C
%8y
%9y
%'
%Z'}
%19
%6C
%L’}
%6°C
%6'¥
%'
%'
%E'S
%P'e
%9y
%l'C
%8'C
%CC
Sselle|iqowu!
o sezueuly
‘uoloeLLIo|

125

%98l
%€'GC
%E'8T
%0°ET
%e €T
%8°0C
%0'tC
%9'€T
%C €T
%C 8T
%8'.C
%¥'9C
%E'ET
%e'cT
%C'8E
%E ‘9
%9'vC
%E'ET
%69
eligjslsoy
A spodsue.
‘019J9W0D

%0°C
%¥'C
%E'VL
%691
%L'/L
%0°8
%P8
%9'LL
%E‘8
%0°0C
%P9l
%S‘El
% LL
%0°LL
%S'Y
%06
%E'LL
%0'LL
%8,

%0°0
%0°0
%Sy
%¥'9
%0°L
%E‘L
%0%
%SG
%66
%9y
%L
%0°L
%9
%9°G
%8y
%E"L
%L‘G
%Sy
%6y

%0°0
%00
%b'L
%8'C
%8'G
%L 9L
%ED
%0°CL
%LCL
%9°c
%S T
%S L1
%¥'8
%0'Y
%,y
%€ L
%Z'9
%S 6
%S'8

de ambos sexos por comunidad auténoma y

TABLA 11.35. Distribucion de la poblacién ocupada de 55
y mas afos

rama de actividad

2

e

efory e
09SBA Sled
ellereN
eloIn|l
PLPEN
enles
einpewaxy
eloudlep
eunjeled
BUIUE €7 E|seD
uoa ejjgsed
eliqejued
seleue)
salesjeg
selnsy
uobe.ly
ejonjepuy



Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este apartado, cabe citar de forma sin-
tética los siguientes puntos:

La distribucion de la poblacion ocupada de mas edad en distintas ramas
de actividad no difiere sustancialmente del mismo dato referido al conjun-
to de la fuerza de trabajo, con la excepcion de tres ramas (Administracion
Publica, Sanidad y Educacion) que evidencian concentraciones elevadas de
ocupados mayores.

Al igual que ocurre con el conjunto de la fuerza de trabajo, la ratio de mascu-
linidad difiere sustancialmente entre distintas ramas de actividad, con algunas
muy masculinizadas (Industria, Construccién y, en menor grado, Agricultura)
y otras muy feminizadas (Educacion, Sanidad y Otros servicios).

Hay grandes disparidades en cuanto al porcentaje de universitarios mayores
en distintas ramas de actividad, con niveles elevados en Sanidad y Profesio-
nales y artistas y, sobre todo, en Educacion; y niveles muy bajos en Comercio,
Otros servicios, Industria y sobre todo Agricultura.

El nivel educativo de las mujeres es mayor que el de hombres en tres ramas
de actividad (Agricultura, Construccion y Administracion Publica), igual en
Comercio, transporte y hosteleria y menor en todas los demas. La disparidad
mayor se da en Sanidad, donde el porcentaje de universitarios es mayor entre
homlbres en unos 27 puntos porcentuales.

Los niveles educativos entre trabajadores de mas edad son menores que
los que de los trabajadores mas jovenes ya que estos ultimos participaron de
forma mucho mas intensa en la revolucion educativa que ha venido transfor-
mando el mercado laboral en el pais.

El peso de los inmigrantes entre la poblacion ocupada de mayor edad se da
en la rama de otros servicios, y el menor en la Administracion Publica.

Al comparar a los trabajadores mayores (55+) con los trabajadores de me-
nor edad (30-54) se puede observar una distribucion en distintas ramas simi-
lar, pero con algunas diferencias. El peso de los mayores es superior en Agri-
cultura, Sanidad y Administracion Publica, y menor en Comercio, Informacion
y finanzas y Otros servicios.

La importancia de universitarios es siempre mayor entre la poblacion mas
joven, con la excepcion de la Sanidad.

El peso de los autdbnomos es muy superior entre la poblacion de mas edad,
sobre todo en Agricultura y, en menor medida, Comercio e Informacion. Solo
es menor en Otros servicios. Esta diferencia se encuentra compensada, de
alguna manera, por el peso de los asalariados privados, cuyo peso es siempre
superior entre los mas joévenes especialmente en Comercio, Profesionales, Sa-
nidad, Informacion y, sobre todo, en Agricultura.

Los inmigrantes tienen siempre mayor peso entre la poblacién trabajadora
de menor edad, siendo mayor esta diferencia en Agricultura y Otros servicios.



@ Entre 2000 y 2017, la importancia de la poblacién ocupada de mas edad dis-
minuye en Agricultura, Construccion, Industria, y aumenta en Otros servicios,
Profesionales, Administracion Publica, Educacion y, sobre todo, en Sanidad.

@ En el mismo periodo, se producen aumentos considerables en el peso de los
universitarios en la mayor parte de las ramas de actividad. Se produce un des-
censo notable en el peso de los auténomos y un leve aumento de los empleos
publicos. También se produce un importante incremento en la importancia de
los inmigrantes, visible en la totalidad de las ramas de actividad.

@ Siempre considerando la poblacién ocupada de mas edad, el mayor indice
de envejecimiento se da en Agricultura, Administracion Publica, Educacion y
Sanidad, y el menor indice se da en Profesionales e Informacién. En el sector
publico, la retirada mas intensa de la actividad laboral ocurre después de los
60 vy sobre todo de los 65 aflos de edad, mientras que en la rama de Informa-
cidn estas retiradas son visibles ya a los 55 afos de edad.

@ El indice de disimilitud regional muestra una situacidon en que las pequefas
ciudades auténomas (Ceuta y Melilla) muestran el grado mas elevado, mien-
tras Asturias, Galicia, la Rioja y Cantabria muestran los niveles menores. Regio-
nes como Pais Vasco, Valencia, Catalufia, o Madrid tienen niveles intermedios.
Esta distribucion, elaborada para la poblacion laboral de mas edad, es similar
a la hallada al tratar el conjunto de la fuerza de trabajo y presentada en el Ca-
pitulo 3 de este libro.
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La participacion laboral a edades avanzadas

En este octavo capitulo se analiza la participacion laboral mas alld de los 65
anos, umbral por encima del cual el grueso de la poblacidn se encuentra ya
fuera del mercado de trabajo. ¢A qué edades se retira la fuerza de trabajo en
Espana? {Quiénes trabajan a estas edades? éDonde, en qué sectores y ramas
de actividad lo hacen? Agqui nos centramos en las edades comprendidas entre
los 65 vy los 69 afos. Por el momento, no sera necesario ampliar el analisis mas
alld de los 70 anos —salvo, brevemente, en lo que refiere a su evolucion en el
tiempo— pues, como veremos, el volumen de ocupados y las tasas de empleo
a esas edades tan tardias son practicamente insignificantes en Espafa.

La participacion laboral a edades avanzadas es cuestion de la mayor relevancia
para entender el proceso general de envejecimiento de la fuerza de trabajo.
Cuanto mas se prolongan las vidas laborales de los ocupados, mas altas son
sus edades medias y mas envejece el colectivo. Ademas, ante el panorama de
generalizado envejecimiento de la sociedad, diversos analistas y expertos en
politicas publicas vienen insistiendo en que la prolongacion de la vida laboral es
un factor clave para mitigar el probable aumento de las tasas de dependenciay
contribuir asi al sostenimiento del sistema publico de bienestar y, en particular,
de las pensiones. De hecho, en Espafa la reciente reforma del sistema publico
de pensiones se orienta precisamente en esa misma direccion, como ya han
hecho otros paises europeos.

La cuestion de la participacion laboral a edades avanzadas no estd exenta de
polémica. Las disputas en torno a la edad de jubilaciéon incluyen aspectos tan
debatidos como el grado de justa reciprocidad intergeneracional que implica la
subida de la edad de jubilacion, el sentido de las tasas de empleo a edades altas
de generaciones que comenzaron sus carreras laborales a edades muy distintas,
la capacidad laboral de unos trabajadores mayores que llegan a la jubilacion en
condiciones de salud mucho mejores que las generaciones precedentes, el peso
creciente de los trabajos no manuales y su idoneidad para ser desempenados
por una fuerza de trabajo envejecida, o la eventual pérdida de productividad de
los trabajadores de edades avanzadas. Aqui no es posible entrar en detalle en
todas esas cuestiones polémicas. Lo que si cabe decir, sin embargo, es que el
mejor modo de afrontar esos debates e idear buenas soluciones a los retos que
se plantean es haciendo uso de informacion contrastada sobre la realidad del
comportamiento laboral de las personas mayores en los momentos proximos al
abandono definitivo del mercado de trabajo.

En ese espiritu, lo que se pretende en este capitulo es suministrar informacion
empirica sobre algunas dimensiones importantes de la participacion laboral
a edades avanzadas en Espafia. En concreto, el capitulo abordara (1) la edad
de retiro en Espafa en comparacion con otros paises desarrollados; (2) las
caracteristicas sociodemograficas y laborales de la poblacion que permanece
ocupada entre los 65 y los 69 afnos, incluyendo un sucinto examen por ramas
de actividad; y (3) la evolucidon que han experimentado en Espafa las pautas
de participacion laboral a lo largo de los ultimos afos. El capitulo concluye con
un breve resumen de resultados.
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El retiro en Espafa y otros paises desarrollados

La salida del mercado de trabajo no se produce a las mismas edades en unos
paises que en otros. En los paises desarrollados, donde existe informacion de
una minima calidad sobre esos procesos, muchos son los factores que influyen
en los comportamientos de retirada de la actividad laboral, desde la existencia
de diferentes culturas del trabajo a la propia estructura (composicién) de
los mercados de trabajo —con un peso diferencial de unas u otras ramas de
actividad— o los incentivos que las empresas vy las politicas publicas establecen
para acelerar o retardar esas transiciones.
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FIGURA 11.67. POBLACION OCUPADA DE 55 Y MAS ANOS. indice de disimilitud de las ramas de actividad de las distintas co-
munidades auténomas en relacion con el total nacional

Segun los datos de la OCDE que aparecen en la figura 11.67, los ocupados
espanoles se retiran a edades relativamente tempranas en comparacion con el
resto de los socios desarrollados. Este dato conviene matizarlo de inmediato,
puesto que el comportamiento masculino difiere del femenino. Concretamente,
Espafa es el décimo pais con la jubilacion masculina mas temprana de los 34
observados. Con una edad de salida masculina de 62,2 aflos —proxima a la
de la fuerza de trabajo de Alemania, Hungria, Austria o Polonia— la poblacion
ocupada espanola sale en promedio del mercado de trabajo 2,4 afos antes
gue la media de los paises OCDE. Se situa asi a considerable distancia de
los campeones de la jubilacidon tardia como Corea (72,9 afos), México (72,0)
o Japodn (69,3), y mas cerca de los practicantes aplicados de la jubilacion
temprana como Francia (59,4) o Bélgica (60,0).

El comportamiento de las mujeres es diferente. Las ocupadas espaiolas
tienden a abandonar el trabajo a los 63,1 afos, casi un aflo mas tarde que los
hombres, situdandose en la posicion 21 del ranking de la jubilacion temprana,
casi exactamente en el promedio (62,2) de los paises OCDE. Las ocupadas
espafolas estan, de nuevo, lejos de las coreanas (70,6) o de las japonesas
(67,6), pero mas cerca del extremo mas temprano que ocupan las eslovacas
(58,2) o las belgas (59,3).
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Estos datos muestran que, en general, en estos paises desarrollados hay un
alto nivel de correspondencia entre la edad de salida del mercado de trabajo
de los hombres y las mujeres (R=+0,94). El signo positivo del coeficiente de
correlacion indica que en estos paises los hombres tienden a abandonar el
mercado de trabajo después que las mujeres. Sin embargo, Espafia representa
uno de esos pocos casos (con Francia y Finlandia) donde las mujeres pasan
a la jubilacion después que los hombres (en Alemania lo hacen a la misma
edad). Que la edad de retiro femenina sea mas alta en Espafia que la masculina
cuando las tasas de empleo de las mujeres espafolas de edades avanzadas son
mas bajas que las de los hombres (véanse las figuras 2.3 y 2.4 del capitulo 2),
lo explica Radl (2003) como un resultado de dos mecanismos concurrentes:
(M la fuerte seleccién por nivel educativo de la fuerza laboral femenina en
Espafna; vy (2) la mayor discontinuidad de sus carreras laborales que fuerza a
las mujeres a prolongar su vida laboral en pos de una (mejor) pensién. En otras
palabras, a edades avanzadas las mujeres trabajan en menor proporcion que
los hombres, pero lo hacen hasta edades mas tardias. Sea como fuere, lo cierto
es que, también segun datos de la OCDE, esos diferenciales positivos de las
edades de retiro de las mujeres en comparaciéon con los hombres han tendido
a mantenerse desde, al menos, finales de los afios ochenta (figura 11.68).
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FIGURA 11.68. Edad de salida del mercado de trabajo en espaia por sexo: 1980-2015. Fuente: OCDE

Alaluzdeestosdatos,noesfacilinterpretarloscambios que hanexperimentado
las edades de retiro de la fuerza de trabajo en estas tres ultimas décadas vy
media. Es claro que la tendencia no acompana al ciclo econdmico. Las edades
de salida descendieron pronunciadamente desde 1980 a 1995, tanto entre los
hombres como entre las mujeres (con una inversion de la tendencia femenina
entre 1985 y 1995 subita, pero de solo cinco afos de duracion). Al filo del afo
1995 entre los hombres y 2000 entre las mujeres, tiene lugar un claro punto
de inflexion. Desde entonces y hasta 2010, la edad de salida del mercado de
trabajo parece experimentar una tendencia al alza que la situa en los niveles de
principios de los anos noventa. Desde 2010 la tendencia se aplana o tiende a
decaer, aunque contamos con muy pocos puntos de observacion.
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Poco mas puede decirse de estos datos que, en todo caso, apuntan a una cierta
convergencia de las pautas de retiro masculinas y femeninas si se prolongaran
los comportamientos observados estos uUltimos afos. Dicha aproximacion a la
convergencia, de consolidarse en los proximos afnos, seria coherente con las
nuevas carreras ocupacionales de las mujeres que —como hemos observado en
el capitulo 2— en la medida en que se disocian del ciclo vital familiar ya no estan
tan expuestas a los vaivenes y discontinuidades laborales de otras épocas.

La ocupacion a edades avanzadas

Segun las estimaciones de la EPA, en el segundo trimestre de 2017 trabajaba en
Espafa un total de 135.414 personas de entre 65 y 69 anos, que representaban
un 0,7 por ciento del conjunto de la fuerza de trabajo y suponian una tasa de
empleo del 5,7 por ciento. Por encima de los 70 anos se encontraban trabajando
42100 personas, una fraccion de la poblacidén ocupada tan minuscula (0,2 por
ciento) y con una tasa de empleo tan reducida (0,7 por ciento) que no nos
detendremos en ella.

La tabla 11.36 muestra algunas de las caracteristicas sociodemograficas vy
laborales de esta poblacidon ocupada en comparacidon con los ocupados mas
jovenes, de entre 16 y 64 afnos. Lo primero que hay que sefalar es que los
ocupados de 65 a 69 afos tienen mas afos medios de escolarizacion que la
poblacion mas joven y entre ellos destaca la presencia de los hombres, los
universitarios, los profesionales y los trabajadores auténomos; en cambio,
escasean relativamente al resto de la fuerza de trabajo los asalariados privados.

En este colectivo predominan los hombres (58 por ciento) sobre las mujeres 131

(42 por ciento), y ese predominio es mayor que el que se da en la poblacion
ocupada 16-64 (55 y 46 por ciento, respectivamente). Esta preponderancia
masculina entre los ocupados de avanzada edad anticipa que a estas edades la
tasa de empleo (ocupados/poblacién total de la misma edad) de los hombres
(7 por ciento) es mas alta, casi el doble, que la de las mujeres (4 por ciento) y
gue, de nuevo, el diferencial de participacion laboral asociado al sexo es mas
fuerte entre los ocupados mayores (1,6=7/4) que entre el resto (1,2=69/57). En
realidad, esas diferencias nos ponen en la pista de un comportamiento laboral
a esas edades sistematicamente distinto entre hombres y mujeres.

Poblacion ocupada 65-69 Poblaciéon ocupada 16-64

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
N° de ocupados 79120 56294 10151623 8481893
Distribucion por sexo 58,4% 41,6% 54,5% 45,5%
Tasa de empleo 7,1% 4,4% 68,6% 57,4%
Afos medios de educacion 16,5 13,9 13,7 14,9
% Universitarios 44 1% 23,4% 24.2% 35,9%
% Profesionales 33,1% 14,9% 14,4% 22,0%
% Auténomos 32,8% 21,9% 12,9% 7,9%
% Asalariados publicos 17,0% 13,5% 13,1% 19,5%
% Asalariados privados 22,3% 47,6% 67,1% 68,6%
% Inmigrantes 12,3% 19,5% 14,8% 16,9%

TABLA 11.36. Caracteristicas de la poblacién ocupada de 65-69 afos en comparacion con los ocupados de 16-64, por sexo.
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En primer lugar, ya se mida con los afos medios de escolarizacidn o con
la proporcion de titulados superiores, el nivel educativo de estos hombres
trabajadores mayores es mas alto que el de las mujeres de las mismas edades,
algo gue no sucede con los ocupados de entre 15 y 64 aflos. En segundo lugar,
los hombres profesionales de estas edades preponderan sobre las mujeres,
a diferencia del resto de la fuerza de trabajo. En tercer lugar, el porcentaje
masculino de empleados de la Administracion Publica es superior al femenino,
invirtiéndose esas proporciones entre la poblacidn de menos edad. En cuarto
lugar, la proporcién de asalariados privados es mayor entre estas mujeres que
entre los hombres, lo que diferencia a estos trabajadores mayores del resto de
los ocupados entre quienes esas proporciones se igualan. Finalmente, mientras
entre estos ocupados mayores hay relativamente menos inmigrantes que en
el resto de la poblacién ocupada, la proporcidn de mujeres inmigrantes (20
por ciento) es ligeramente mayor que entre el resto de ocupadas (17%). Todo
parece indicar, en suma, dos cosas: (1) que tanto los hombres como las mujeres
gue trabajan a edades avanzadas son significativamente diferentes de la fuerza
de trabajo de menos edad; y (2) que, ademas, la forma en que los mayores son
diferentes de los jovenes es distinta entre los hombres y entre las mujeres.

Una parte importante de esos diferentes comportamientos guarda relacion
con las ramas de actividad en las que trabajan estos ocupados mayores. La
tabla 11.37 muestra la concentracion, tanto masculina como femenina, en la
rama del comercio, transporte y hosteleria, donde trabaja casi una de cada
tres mujeres de 65 a 69 afos y mas de uno de cada cuatro hombres. De las
tres sub-ramas, es el comercio la que absorbe mayor nimero de ocupados
de edades avanzadas. El empleo femenino a estas edades también presenta
otro foco de concentracion en el sector de ‘otros servicios’, donde destaca la
sub-rama de los hogares (como empleadores de personal doméstico y como
productores de bienes y servicios para uso propio). Por lo que se refiere a
los hombres, aparte del comercio, sélo destaca el tamafno de profesionales y
artistas, industria, agricultura y sanidad.

Como es obvio, una de las razones que explica esas concentraciones en las
distintas ramas de los ocupados mayores es, simplemente, el tamano de las
ramas. Por ejemplo, tanto entre los hombres como entre las mujeres la rama
gue concentra mas ocupados es el Comercio, con independencia de la edad de
guienes se ocupan en esa rama. En otras palabras, las ramas de actividad que
ofrecen mas empleo, tienden a ofrecerlo a los ocupados de todas las edades.

65-69 anos 16-64 anos Ratios 65-69/16-64
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Agricultura 10,4% 7,5% 6,1% 2,3% 1,70 3,20
Construccion 4,4% 0,9% 10,2% 1,1% 0,43 0,79
Industria 11,7% 3,9% 19,4% 7,7% 0,61 0,51
Comercio, transporte y hosteleria 27,8% 31,0% 29,3% 29,9% 0,95 1,03
Informacion, finanzas e inmobilarias 3,0% 2,5% 6,8% 5,4% 0,45 0,46
Otros servicios 7,1% 27,8% 6,4% 15,5% 1,10 1,79
Profesionales y artististas 12,1% 4,6% 7.2% 7,4% 1,69 0,63
Administracion Publica 8,2% 3,7% 7,3% 6,2% 1,13 0,61
Educacion 6,2% 7,1% 4,1% 10,2% 1,50 0,70
Sanidad 9,1% 11,0% 3,2% 14,2% 2,83 0,78
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

TABLA 11.37. 2017. Distribucion por ramas de actividad de la poblacion ocupada de 65-69 afos, por sexo.
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Por eso, lo interesante de verdad es comparar la concentracion en las distintas
ramas de actividad de los ocupados mayores con los de menos edad. Las
dos ultimas columnas de la tabla 6.2 muestran esa comparacion usando las
razones entre las proporciones de ambas poblaciones ocupadas en cada rama.
La comparacidon muestra que los hombres mayores aparecen especialmente
concentrados en Agricultura, Profesionales y artistas, Administracion Publica,
Educacion vy, sobre todo, en Sanidad (con una razdén de 2,83 a 1). Por asi decir,
esos serian los sectores donde las carreras laborales masculinas se prolongan
hasta edades mas avanzadas. En cambio, los ocupados a edades avanzadas
escasean —relativamente al resto— en Construccion, Industria e Informacion y
actividades financieras e inmobiliarias.

Las mujeres trabajadoras de altas edades se concentran sobre todo en la
Agriculturay en Otros servicios, revelandose el gran peso absoluto del Comercio,
transporte y hosteleria entre las mujeres como un mero efecto del tamano de
este sector (razén = 1,03) que, recordemos, es el mas numeroso de nuestro
mercado laboral. Las carreras laborales femeninas se alargan, sobre todo, en
la agricultura y en los servicios domeésticos; pero significativamente son mas
cortas en la Administracion Publica, la Educacion y la Sanidad, precisamente
los tres sectores mas feminizados de nuestro mercado laboral.

Como va se habia anticipado, es esa distinta distribucidn por sectores la que
en muy buena medida da cuenta de las caracteristicas sociodemograficas y
laborales de los hombres y mujeres que trabajan a estas edades avanzadas,
tan distintas a las de los mas jovenes. Da cuenta, por ejemplo, de la
sobreabundancia masculina de universitarios y profesionales y de la relativa
escasez entre los ocupados mayores de asalariados privados; o de la infra-
representacion femenina de asalariadas del sector publico. Se podria decir por
tanto que, en importante medida, los hombres y mujeres que trabajan a edades
avanzadas son diferentes del conjunto de la fuerza de trabajo mas joven en
cuanto a formacion o situacion profesional porque se encuentran ocupados
en ramas de actividad cuyas exigencias (formativas o de profesionalizacion)
son peculiares. Dicho de otro modo, salvo por lo que se refiere a la agricultura,
puesto que profesionales y universitarios se retiran del mercado de trabajo
mas tarde que el resto, las ramas de actividad con altos requisitos educativos
y de profesionalizacion tienden a favorecer trayectorias laborales mas largas.

El cambio en el tiempo de la ocupacidon a edades altas

dCoOmo han cambiado las pautas de participacion laboral a edades altas en
estos ultimos afos? La mejor manera de resumir el cambio es diciendo que
la ocupacidn a esas edades se intensificd de manera considerable durante
el periodo tanto entre los hombres como entre las mujeres. La figura 1i.69
muestra la evolucidn, trimestre a trimestre, del nimero absoluto de ocupados
de entre 65 y 69 anos y de mas de 70 aios desde comienzos de siglo. Entre
los 65 y 69 afnos, el volumen de ocupados crecié desde 2000 a 2008, tendio
a decrecer entre 2008 y 2013 y repuntd de forma pronunciada tras esa fecha.
Entre las mujeres, la ocupacion a estas edades también crecid desde 2000 a
2010, siguid creciendo hasta 2012, decrecid bruscamente entre 2012 y 2014 y
remontd desde entonces hasta 2016 o 2017. Pese a esas alteraciones, y a las

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

133

eccee



134

eecece

Miles

consabidas fluctuaciones estacionales tan caracteristicas de nuestro mercado
de trabajo, el saldo del periodo de estos ultimos 17 aflos es claro. Tomando
como referencia los segundos trimestres, los ocupados de entre 65 y 69 afos
crecieron en un 50 por ciento, pasando de 53.000 efectivos a 80.000; vy las
ocupadas crecieron en mayor medida aun, un 100 por ciento, lo que hizo que
se doblaran sus efectivos desde los 28.000 de 2000 a los 56.000 de 2017.

Las pautas de cambio por encima de los 70 ailos no son tan claras, en parte
porque este es un colectivo muy reducido y puede que las variaciones en
su tamano estén sometidas a perturbaciones aleatorias que no se captan
facilmente con los dispositivos de encuesta. En todo caso parece apreciarse
una tendencia al alza en los primeros afnos del siglo, comun a los hombres y a
las mujeres, mientras que a partir de 2008 la tendencia seria plana o incluso
levemente descendente. Y el balance de la ocupacion por encima de los 70
anos es, como entre los 65 y 69, igualmente positivo: el volumen de empleo
crecio a lo largo del periodo tanto entre los hombres (+42 por ciento) como
entre las mujeres (practicamente se doblo).
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FIGURA 11.69. Numero de ocupados (en miles de personas) a edades altas, por sexo

La figura II.70 muestra el cambio de las tasas de ocupacion (ocupados
/ poblacion total de las edades correspondientes) a estas edades tardias a
lo largo del periodo observado. Dichas tasas ponen de manifiesto una clara
asociacion de la participacion laboral a edades altas con las fases del ciclo
econdmico. La asociacion es muy clara para el grupo de entre 65 y 69 anos,
siendo menos nitido el perfil del cambio de los escasos ocupados de mas de
70 afnos: tras diecisiete anos de intensos vaivenes en el mercado de trabajo,
las tasas de empleo de estas personas mayores de 70 afos permanecen
basicamente estables.

Entre los 65 y los 69 afos el perfil del cambio es, en cambio, mucho mas claro.
Las tasas masculinas crecieron durante el periodo de expansion econdémica,
decrecieron durante los afios de crisis perdiendo toda la ganancia del periodo
previo, y repuntaron durante la recuperacion, aungue no lo suficiente como
para situarse al nivel mas alto alcanzado al final del boom. El cambio entre las
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mujeres es paralelo al de los hombres, con las tres fases igualmente dibujadas
y una alternancia de subidas y caidas que se producen al compas del ciclo
econdmico. Sin embargo, hay una diferencia importante del comportamiento
femenino respecto al masculino: mientras los hombres de 65-69 afos no
alcanzaban en 2017 el nivel maximo de ocupacion del periodo (observado en
2008), el nivel de las mujeres de las mismas edades se situa en 2017 en uno de
sus puntos mas altos.

Estos comportamientos permiten anticipar que en nuestro pais se va a
prolongar la tendencia observada entre 2000 y 2017 a una mayor participacion
laboral a edades altas, tanto entre los hombres como entre las mujeres. Por una
parte, ya hemos observado como las edades de retiro estimadas por la OCED
muestran una tendencia ascendente en Espafia desde comienzos de siglo. Por
la otra, la propension al empleo a estas edades estd positivamente asociada al
nivel educativo en ambos sexos. Como sabemos que las nuevas generaciones
de espanoles que van a ir alcanzando estas edades o hardn con unos niveles de
logro educativo mayores que los de quienes les precedieron, es de esperar que
conviertan sus mayores credenciales educativas en mayores tasas de empleo.
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FIGURA 11.70. Tasas de empleo a edades altas, por sexo

Una comparacion con otros paises europeos

Taly como se desprende del andlisis de la estructura por edad de los empleados
a partir de los 55 afos de edad elaborado en el apartado 6.1 de este estudio,
asi como de las tasas de empleo que aparecen en la Figura 8.4, todo parece
indicar que las tasas de empleo entre trabajadores mayores serdn relativamente
reducidas en comparacion con las de otros paises de nuestro entorno. A fin de
comprobar la validez de este aserto, se ha recurrido a los datos de EUROSTAT
gue permiten efectuar un analisis comparado del empleo a edades avanzadas
en los paises europeos (incluyendo a Turquia). Los resultados se pueden
consultar en las cuatro figuras que se presentan a continuaciéon (Figura I1.71,
.72, 11.73 y I1.74).
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Todas estas figuras tienen formato de graficas de dispersion. En las primeras
dos, una para hombres y otra para mujeres, se encuentran las tasas de empleo
de las personas de 60-64 anos de edad en el eje horizontal y las de las
personas 65-69 anos de edad en el eje vertical en los paises europeos. En las
otras dos figuras se pueden consultar graficos similares, pero esta vez para
las edades 70-74 y 75+. En estas ultimas figuras, hay pocos paises y las tasas
son muy bajas. A la hora de comparar Espafia con otros paises europeos, el
dato referido a hombres tiene mas relevancia que el referido a mujeres, ya que
en este ultimo caso el resultado podria reflejar también la llegada mas bien
reciente de las mujeres a la actividad laboral y por ello no seria un indicador
puro de empleo, sino uno mixto tanto del empleo como del calendario historico
de incorporaciéon de la mujeres a la actividad laboral.
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FIGURA 11.71. Tasas de empleo de los hombres de 60-64 afos y 65-69 en varios paises europeos. Segundo trimestre de 2017

Los resultados son de impacto y admiten pocas dudas en cuanto a su
interpretacion. Tomado en su conjunto, este ejercicio es muy aleccionador
e indica que el empleo en Espafa a partir de los 60 afos de edad se sitla
en el rango inferior de paises europeos. Nuestro breve comentario de estos
resultados seguird el orden de las figuras. Si miramos la Figura 8.5, que refleja la
situacion de los varones de entre 60 y 69 anos, se puede observar que Espafa
se situa en la parte baja de la distribucién, con valores similares a las que se
dan en Macedonia, Bélgica, Croacia y Hungria. De hecho, en cuanto al empleo a
60-64, Espaia es el octavo pais con menos nivel de empleo de la distribucion,
pero en cuanto al empleo a los 65-69 es el cuarto por abajo. Los paises donde
el empleo es mas elevado a estas edades son los paises nordicos, balticos y del
noroeste del continente. Ahi las tasas de empleo del intervalo 60-64 anos son
entre 50 y 80 por cien mayores a los que se dan en Espafia, y a los 65-69 afos
de edad son hasta cinco y seis veces mayores. Entre los hombres suecos o
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noruegos, por ejemplo, las tasas de empleo a los 60-64 afos se situan en torno
al 70 por cien, frente a un 44 por cien en Espafa. Para estos mismos paises, el
empleo a 65-69 afnos de edad se sitla en torno a un 30 por cien, frente al 7 por
cien en Espana.
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FIGURA 11.72. Tasas de empleo de las mujeres de 60-64 afos y 65-69 en varios paises europeos. Segundo trimestre de 2017

En el caso de mujeres las diferencias son similares, aunque en Espafa los niveles
femeninos de empleo son muy inferiores (Figura 11.73). Las diferencias con
respecto a los paises punteros en Europa son aln mayores que las observadas
entre los hombres, debido posiblemente al calendario de entrada reciente de
las mujeres en el mercado laboral mencionado antes. Entre las mujeres suecas
0 noruegas las tasas de empleo a los 60-64 afos se sitluan en un 60-65 por
cien, frente al 33 por cien en Espafa. Para estos mismos paises, el empleo a
65-69 anos de edad se situa en torno al 21-22 por cien, frente a menos de un 5
por cien en Espana.

A edades mayores (70-79), a pesar de que los niveles de empleo son mucho
mas bajos en todas partes, las diferencias entre Espafa y otros paises son
todavia mayores. En el caso los hombres (Figura 1i.73), el niUmero de paises
incluidos en la muestra es muy inferior, pero las diferencias son abismales. Los
niveles de empleo (70-74) mas altos se dan en Irlanda, Suiza, Turquia y Portugal
y se situan entre 15 y 20 por cien, frente a Espafa con un 3 por cien. Entre las
personas de 75+ afos, el empleo en Espafa es practicamente inexistente frente
a los mismos paises que tienen niveles de entre 7 y 11 por cien. Con las mujeres
pasa algo similar (Figura 1i.74), sdlo que esta vez los niveles de empleo son los
mas bajos, sélo comparables con los de ltalia, de entre los dos paises que han
aportado datos, y desde luego muy inferiores de otros paises de la muestra.
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FIGURA 11.74. Tasas de empleo de las mujeres de 70-74 afos y de 75 y mas en varios paises europeos. Segundo trimestre
de 2017



La conclusion que se deriva de estos datos incide en los siguientes puntos: (1)
A partir de los 60 afos de edad, las tasas de empleo en Espafia son bajisimas,
muy inferiores a la media europea y a gran distancia de aquellos paises donde
el nivel de empleo es mayor. (2) La distancia que separa a Espafa del grueso
de los paises europeos, sobre todo los del norte y noroeste del continente, es
mayor en los trabajadores de mayor edad de lo que es entre personas de 60-
64. A mayor edad, mayor distancia de la media. (3) La situacidn con respecto
a las mujeres muestra diferencias aun mayores que las indicadas entre los
hombres, aunque aqui el calendario de entrada historica al mercado de trabajo
puede explicar al menos una parte de las diferencias.

No estad clara la explicacion de estas diferencias, aunque no se debe descartar
la edad legal de jubilacion, la importancia de las prejubilaciones y de las
jubilaciones anticipadas en Espafa, los desincentivos fiscales y legales de cara
a la actividad econdmica pasado el momento de la jubilacion y unas pensiones
publicas relativamente generosas. Tampoco hay que descartar del todo la
existencia de un mercado de trabajo irregular cuyos integrantes podrian no
sentirse inclinados a declarar su actividad econdmica. Aungue sea un tdpico
muy extendido, es menester considerar el poco apego al trabajo que se da
en nuestro pais y el reducido valor que se le atribuye en la cultura espanola.
Todas estas explicaciones tienen su miga vy su interés. Lo malo es que resulta
imposible, con los datos disponibles, delimitar el peso de cada una de ellas
en los resultados aqui presentados. En cualquier caso, la mezcla de factores
seria bastante diferente en las edades anteriores a la jubilacion legal que en las
edades posteriores.
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Breve resumen de resultados

Entre los resultados mas relevantes de este capitulo, cabe citar de forma sinté-
tica los siguientes hallazgos:

En Espafa la salida de los hombres del mercado de trabajo se produce a
edades relativamente tempranas en comparacion con el resto de paises de la
OCDE.

En cambio, la edad del retiro laboral de las mujeres viene a situarse en el
promedio de estos paises desarrollados.

Aunqgue no hay pautas claras de cambio de la edad de salida del mercado
de trabajo asociadas a las fases del ciclo econdmico, todo parece indicar que
desde comienzos de siglo se da una tendencia a posponer la edad del retiro
tanto entre hombres como entre mujeres.

La participacion laboral por encima de los 65 afos implica, por ahora, a un
colectivo relativamente escaso de trabajadores, con tasas de empleo muy re-
ducidas y con una sobre-presencia de hombres superior a la que se da entre
el resto de la fuerza de trabajo mas joven.

Los ocupados a estas edades difieren sustancialmente de los ocupados
mMas jovenes: tienen mas nivel educativo y mayor grado de profesionalizacion;
y contienen mayor proporcion de auténomos y de asalariados publicos y me-
nor proporcion de asalariados privados.

Las mujeres ocupadas de estas edades también difieren sustancialmente
de los ocupadas mas jovenes, pero en un sentido distinto al de los hombres:
tienen menos nivel educativo y menor grado de profesionalizacion, contienen
una menor proporcion asalariadas publicas, aunque —como los hombres—
mayor de autdnomos.

Estas caracteristicas diferenciales de hombres y mujeres se explican, en
buena medida, por las ramas de actividad en que se ocupan estos trabaja-
dores mayores. Los hombres estadn relativamente mas concentrados que la
fuerza de trabajo mas joven en la Agricultura, entre Profesionales y artistas, en
la Administracidon Publica, en Educacion y, sobre todo, en Sanidad.

Los sectores donde hay mas mujeres, en comparacion con la fuerza de tra-
bajo femenina mas joven, son la Agricultura y Otros servicios, particularmente
los domésticos.

Las pautas de participacion laboral a edades tardias han evolucionado al
compas del ciclo econdmico: las tasas de empleo a los 65-69 afios han ten-
dido a crecer durante los periodos de expansion y a reducirse durante la fase
recesiva.

En conjunto, y tanto entre los hombres como entre las mujeres, la tendencia
a ampliar la vida laboral intensificando la ocupacion a edades avanzadas y re-
trasando la edad del retiro parece haberse consolidado durante estos ultimos
anos, a pesar de lo cual siguen dandose niveles comparativamente bajos en
el pais.



 Dada la composicion educativa de la fuerza de trabajo mas joven, es de es-
perar gue esas tendencias se mantengan en el futuro. Todo ello tiene lugar —y
lo seguira teniendo en el futuro— con independencia de las politicas existentes
de jubilacion, de las condiciones legales y fiscales que regulan el trabajo des-
pués de la jubilaciéon y de los potenciales ambientes sociales que favorezcan
(o desincentiven) el trabajo entre las personas de mas edad.

© Una rapida comparacion de las tasas de empleo a las edades por encima de
los 60 afos con las de otros paises europeos revela que los niveles de empleo
entre las personas mayores en Espafa se sitlan en el rango inferior de la ex-
periencia europea, a mucha distancia de los paises mas avanzados que suelen
ser los nérdicos o del noroeste del continente. Estas diferencias aumentan con
la edad (son mayores, por ejemplo, a los 65-69 anos que a los 60-64 afos,
etc.) y son siempre mayores entre las mujeres que entre los hombres. No hay
apenas personas empleadas a mas de 70 afos de edad, mientras que en otros
paises los niveles, aun siendo bajos, son 3 0 4 por cien mayores que en Espana.
Hay muchas razones que pueden explicar esta baja actividad laboral a edades
mayores, siempre distinguiendo entre las edades anteriores a la edad legal de
jubilacidn y las edades posteriores.
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El futuro previsible de la fuerza de trabajo

En este capitulo se presentan los resultados de un ejercicio de proyecciéon
de la estructura de edades de la poblacidon ocupada senior en Espafia en los
proximos anos. El ejercicio es sencillo, pero al mismo tiempo creemos que lo
suficientemente realista como para resultar de utilidad y permitir calibrar la
magnitud del proceso de envejecimiento de la poblacion laboral que se avecina.
En concreto, el objetivo de nuestra proyeccion es estimar la distribucién por
edad de la poblacién ocupada por encima de 45 afos. Tal y como ha sido
disefado, el ejercicio produce dos tipos de resultados: (1) una proyecciéon
de la estructura de edad de la poblacidon ocupada con mas de 45 anos, para
hombres y mujeres por separado; y (2) las correspondientes proyecciones de
la estructura de edad de los hombres y mujeres ocupados de esas mismas
edades para cada una de las diez ramas de actividad que hemos distinguido
en este estudio. Dichas proyecciones se extienden, en todos los casos, hasta
el ano 2027. En beneficio de la parsimonia solo se presentan los resultados
desagregados en tres grandes grupos de edad (45-54 anos, 55-64 anos, y 65
y mas afos).

Anticipar, en la medida de lo posible, la estructura de edad Unicamente de la
poblacion ocupada con mas de 45 afos tiene, para nuestros propdsitos, dos
importantes ventajas. Una es que, como se vera, permite una interpretacion
simple y clara del grado de envejecimiento que se puede esperar que
experimente la fuerza de trabajo en Espafa en funcion del sexo y la rama de
actividad. Dos, restringir la proyeccion a las edades superiores a los 45 afos
de edad es una forma apropiada de excluir del ejercicio las etapas del ciclo
vital durante las cuales las tasas de empleo son mas sensibles al cambio en
las fases del ciclo econdmico. Como es bien sabido, en las ultimas décadas la
reaccion del mercado de trabajo espafol a las coyunturas econdmicas adversas
ha consistido, recurrentemente, en hacer recaer el peso fundamental de los
ajustes en las edades jovenes. Si se consideran solo las edades mayores de 45
anos se reduce, al menos en parte, este problema.

Como es légico, en términos analiticos simples, la estructura de edad de
la poblacidon ocupada en un determinado momento del tiempo viene dada,
como minimo, por dos factores: (1) el tamano de las cohortes poblacionales
gue se van incorporando a las edades consideradas; y (2) las tasas de empleo
especificas de esas edades. La sencillez del ejercicio desarrollado aqui consiste
en utilizar las (proyecciones de las) poblaciones de base de los individuos de
ambos sexos que viven en familia tal y como las calcula el Instituto Nacional
de Estadistica manteniendo constantes las tasas de empleo de cada (grupo
quinquenal de) edad y sexo observadas en el afio 2017. El primer elemento que
se tiene en cuenta —las cantidades poblacionales— incorpora a la proyeccion
la inercia demografica subyacente que se deriva del simple metabolismo
intergeneracional: en cada momento del tiempo llegan a cada edad cohortes
sucesivas de personas cuyo tamafo es muy facil estimar porque se conocen
sus efectivos previos y las tasas de mortalidad a las que estan sometidos. Si
se excluye el impacto futuro de las migraciones, que resulta casi imposible
de predecir, este primer componente es relativamente facil de conocer con
un alto grado de fiabilidad. El otro componente —las tasas de empleo— es
mucho mas problematico. Incluso a edades altas, el volumen de ocupados es
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muy sensible a la coyuntura econdémica y cualquier modelo para predecir las
tasas de empleo es muy arriesgado en el sentido de que es vulnerable a las
oscilaciones mas o menos imprevistas del mercado de trabajo. La opcién por la
gue se ha optado es mantener constantes las tasas observadas en el afio 2017,
gue para la mayor parte de las edades vienen a situarse en un punto intermedio
entre los momentos del final de la expansion del mercado de trabajo (2008) v
el fondo de la gran recesion (2013). Conviene recordar que dichas tasas reflejan
estructuralmente la ‘mortalidad laboral neta’ existente en 2017 que causa la
merma del empleo edad a edad debida a prejubilaciones, a jubilaciones
anticipadas, a las de la edad legal y a cambios de rama de actividad. Mas abajo
se hara una consideracion sobre el realismo de este supuesto de estabilidad de
las tasas de empleo en los niveles de 2017.

Sise mantiene constante la distribucion por ramas de actividad de la poblacion
ocupada en 2017 y se sigue el procedimiento que se ha descrito antes, se
puede proyectar la futura distribucion por edad de la poblacidon ocupada de
45 y mas afos en cada rama. En este segundo caso, a las poblaciones de cada
edad proyectadas por el INE se les aplican las tasas de empleo que refleja la
distribucion por ramas de cada edad en 2017. En la medida en que suponen
una distribucion estable de las ramas de actividad, los supuestos de estas
proyecciones son ciertamente poco realistas. A pesar de ello, hemos optado
por presentarlas por ser la Unica manera factible de anticipar el cambio de la
estructura por edad de la poblacién de cada sexo en cada rama de actividad
gue obedece a la inercia demografica del reemplazo generacional. Por asi decir,
permiten medir la parte del envejecimiento de la fuerza de trabajo que en cada
rama se debe al envejecimiento general de la poblacion.

¢Cuanto envejeceran los trabajadores mayores?
Un ensayo de proyeccion

En el capitulo 2, epigrafe 11.2.1.2, se han presentado diversos indicadores que
ponen de manifiesto el envejecimiento de la fuerza de trabajo en Espaia desde,
al menos, comienzos de siglo. Los indicadores elegidos son la edad media de la
fuerza de trabajo, la evolucién de la poblacidon ocupada de mas de 60 afos de
edad y la forma en que ha cambiado la estructura por edad de la fuerza laboral
a lo largo del periodo comprendido entre 2000 y 2017. Cada uno de estos
indicadores muestra, sin ningun género de dudas, la incuestionable realidad del
envejecimiento de nuestra fuerza de trabajo. Entre 2000 y 2017, la edad media
aumentd en 4,1 afos para los hombres y en 5,5 para las mujeres; el nUmero de
trabajadores de entre 60 y 69 anos casi se dobld, cuando la poblacién general
de esas edades solo aumentd en un 30 por ciento; la piramide de edades de
la poblacién ocupada abandond su forma todavia piramidal del afio 2000
para ir convirtiéndose en una suerte de huso con una gran concentracion de
ocupados en las edades medias y altas y una progresiva despoblacion de las
edades mas jovenes.

En el capitulo 11.2.4. se ofrecen, con mas detalle, indicadores para cada una
de las ramas de actividad econdmica que hemos distinguido en este estudio.
Los resultados son igualmente concluyentes: en el periodo analizado todas
y cada una de las ramas de actividad consideradas aumentaron la edad

DAVIDREHER - MIGUELREQUENA

ooooo



144

ecococe

media de sus poblaciones ocupadas, tanto entre los hombres como entre
las mujeres. El envejecimiento de la fuerza de trabajo es, visto desde dentro
de las diferentes ramas, una realidad igualmente insoslayable. Es cierto que
algunas ramas envejecen mas y mas deprisa que otras, como es el caso de
la Administracion Publica; otras, en cambio, como Informacion, finanzas vy
actividades inmobiliarias o Profesionales y artistas son bastante mas jévenes.
Pero todas se ven sometidas a los mismos procesos.

En esos capitulos se llegd a la conclusion de que estos resultados respondian
en buena medida a las grandes oscilaciones en el empleo a edades jovenes
gue se habian producido durante el periodo estudiado. De ahi la insistencia
en que las proyecciones aqui presentadas neutralizasen, en la medida posible,
las fluctuaciones en el empleo de jovenes en el futuro que son, por su misma
naturaleza, imposibles de prever.

60% Hombres

50% -

40% -

30% A

20% ~

10% -

2017 2027* 2017 2027

0% -
45-54 55-65 65+

FIGURA 11.71. Proporcion de la poblacion ocupada de hombres de 45 y mas afios en 2017 y 2027 (*proyeccién) por grandes
grupos de edad. Hombres.

¢Qué se puede esperar que ocurra en el futuro? Las figuras .71y I1.72 presentan
la evolucidon del envejecimiento de la fuerza de trabajo, entre hombres y
mujeres respectivamente, para los afos 2017 (datos empiricos) y para 2027
(proyecciones). Con todas las salvedades posibles, los resultados son de
mucho calado y merecen un escrutinio cuidadoso por parte de los interesados
en estas cuestiones. Se resumen en los siguientes puntos:

1Se ha producido un evidente envejecimiento en todo el periodo estudiado.
Este proceso, que arranca como minimo en el ano 2000, a la altura de
2017 habia empezado a transformar la estructura por edad de la fuerza de
trabajo (siempre entre ocupados mayores de 45 afos), aungue se trata de
cambios relativamente modestos.
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2Entre 2017 y 2027 se dara una aceleracion en este proceso. En esta nueva
fase, el peso de las personas de 45-54 afios de edad disminuira en un 7 por
cien para 2027 . El peso de las personas de 55-64 afios de edad aumentara
en un 10 en 2027. Por fin, el peso de las personas mayores de 65 y mas
afos evidenciara el mayor aumento, creciendo en un 16 por cien en 2027.

3 Este proceso de envejecimiento afectara por casi igual a los trabajadores
de ambos sexos, aunque durante el periodo 2017-2027 se dara con algo
mas de intensidad entre los hombres.

Mujeres
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FIGURA I11.72. Proporcion de la poblacion ocupada de hombres de 45 y mas afos en 2017 y 2027 (*proyeccion) por grandes
grupos de edad. Mujeres.

El resultado global de estos cambios se puede resumir diciendo que entre
2017 y 2027, el peso de las personas ocupadas de 55 y mas afos de edad
(siempre en relacién con los ocupados de 45 y mas anos) aumentara en unos
4 puntos porcentuales entre los hombres (de un 37,8 a un 41,8 por cien) y entre
las mujeres en unos 3,5 puntos porcentuales (de un 37,3 a un 40,7 por cien).
En otras palabras, se van a producir cambios importantes en la estructura por
edades de la fuerza de trabajo en un periodo mas bien breve.

Todo parece indicar asi que la poblacion de adultos ocupados de mediana
edad va a disminuir en su importancia con relacién a la poblacién ocupada
de mas edad, un hecho de la mayor relevancia y trascendencia para la vida de
las empresas vy las instituciones. Cabe recordar aqui que estas estimaciones
no incluyen a los trabajadores mas jovenes, por lo que las vicisitudes de su
contratacion y los vaivenes de sus tasas de empleo, mas bien impredecibles, no
se han tenido en cuenta y no forman parte de nuestro analisis. El envejecimiento
proyectado aqui es, stricto sensu, el envejecimiento de los ocupados mayores,
un proceso que al menos durante la préoxima década se va a ir acelerando y va a
exigir a las empresas y administraciones un indudable esfuerzo de adaptacion.
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La fuerza de trabajo en las distintas ramas

Los principales resultados de este ejercicio de proyeccion del envejecimiento
en diferentes ramas de actividad se pueden consultar en las figuras .73 y
siguientes. A fin de simplificar, en la medida de lo posible, la presentaciéon de
resultados se ha optado por incluir tan solo las fechas de 2017 y 2027 e incluir
a hombres y mujeres de cada rama de actividad en una figura. De nuevo, los
resultados son llamativos. Procuraremos sintetizarlos en los puntos siguientes:

El envejecimiento incide en todas las ramas de actividad, para ambos sexos.
Las diez ramas de actividad muestran, asimismo, el patrén de reduccion del
peso de las personas de menos edad (<55) y el aumento del de las personas
de 55 afos y mas y, sobre todo, de 65 y mas anos de edad.

Este aumento afecta a hombres y mujeres por igual.

En 2017, las ramas mas afectadas por el envejecimiento son Administracion
Publica (un 43 por cien de ocupados de 55+ afos de edad), Sanidad (46 por
cien), Agricultura (43 por cien). Donde mas bajo es el peso de este grupo
de edad es en Profesionales (34 por cien), Construccion (en torno a 353 por
cien), Industria (35 por cien), Comercio (37 por cien) y, sobre todo, Informa-
cién (32 por cien), la mas joven de todas.

En 2027 la situacion serd similar. La Administracion Publica tendra un pro-
medio de 46 por cien de empleados de mas de 54 ainos, Sanidad de un 48
por cien (pero con un peso aun mayor de los hombres de dichas edades, 58
por cien) y Agricultura (45 por cien). De nuevo, las ramas mas jovenes seran
Construccion (39 por cien), Profesionales (37 por cien) e Informacion (29 por
cien), de nuevo la mas joven de todas.

En todas las ramas crecera de forma considerable, entre 2017 y 2027, el
peso de este grupo de edad de 55 a 64 afos, con aumentos globales de entre
un 10 y un 11 por cien.

En todas las ramas de actividad, el crecimiento mayor se dard entre las
personas mayores de 65 afos de edad. El nivel de crecimiento entre las dos
fechas de en torno al 12-15 por cien.

En resumidas cuentas, el crecimiento en los indicadores de envejecimiento de la
fuerza de trabajo sera generalizado en todas las ramas de actividad, siendo similar
para los hombres y las mujeres, y siempre mayor para las personas de mas de 60 o
65 afnos de edad. Como, por construccion, nuestra proyeccion mantiene estables
los tamanos relativos de las ramas de actividad, el acelerado envejecimiento que
estimamos no va a alterar las diferencias observadas entre ellas: la rama con
mayor envejecimiento sera la Administracion Publica y la menos envejecida la de
Informacion, finanzas y actividades inmobiliarias.
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FIGURA 11.73. Proyeccion de la poblacion ocupada de 45 y mas afos para 2027 y datos observados en 2017, por edad y sexo.
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FIGURA 11.74. Proyeccion de la poblacion ocupada de 45 y mas afos para 2027 y datos observados en 2017, por edad y sexo.
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FIGURA 11.75. Proyeccion de la poblacion ocupada de 45 y mas afos para 2027 y datos observados en 2017, por edad y sexo.

Informacion, finanzas y actividades inmobiliarias y otros servicios
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FIGURA 11.76. Proyeccion de la poblaciéon ocupada de 45 y mas anos
Profesionales y artistas y administracion publica
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FIGURA 11.77. Proyeccion de la poblaciéon ocupada de 45 y mas afios para 2027 y datos observados en 2017, por edad y sexo.
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Breve resumen de resultados

En este capitulo se han presentado los resultados de un analisis del proceso
de envejecimiento de la fuerza de trabajo para el periodo 2017-2027, estima-
cion realizada mediante una proyeccion de los efectivos presentes en 2017. El
método utilizado es muy sencillo, se basa en el envejecimiento general de la
poblacion de acuerdo con las proyecciones del INE y pretende eliminar la in-
fluencia de la volatilidad de las contrataciones que se da entre los trabajadores
mas jovenes.

Los resultados indican que esta en marcha un proceso generalizado de enve-
jecimiento, que —ya hemos visto en otros capitulos— fue poco apreciable en
la fase del crecimiento econdmico (2000-2008), que se intensificd durante la
crisis y la recuperacion (2008-2017), y que se va a acelerar sustancialmente
durante los préximos afos correspondientes a la proyeccidon en si (2017-2027).
Este proceso de envejecimiento, fundamentalmente de naturaleza puramente
demografica, va a afectar a ambos sexos casi por igual, y serd especialmente
intenso en lo que se refiere al peso cada vez mayor de los trabajadores mayo-
res (60+ y 65+). Estard acompanado por una importante reduccién en el peso
gue tienen las personas de 45-54 afos de edad, cuyo tamanfo relativo en rela-
cién al resto no hard sino disminuir de aqui hasta 2027. Debido a la importancia
laboral, organizativa, etc., que este grupo de adultos (45-54 afos) tiene para
empresas e instituciones publicas, su probable pérdida relativa de peso en el
segmento de las plantillas que componen los trabajadores adultos puede tener
mas trascendencia de la esperada.

Queremos terminar seflalando que existen razones para pensar que en el futu-
ro las tasas de ocupacion probablemente aumentaran entre los trabajadores
de mas edad (55+, 60+) de forma importante, en mayor medida de la que
muestran las proyecciones presentadas, debido a la verosimil reduccion de la
incidencia de las prejubilaciones y al aumento progresivo de la edad de jubi-
lacion. De darse esas dos condiciones, la utilizacién en nuestro ejercicio de las
tasas empiricas basadas en el afo 2017 como control de la evolucion general
de la poblacién a lo largo del periodo analizado implicara que los resultados
de las proyecciones que hemos presentado terminarian infravalorando el ritmo
de envejecimiento de las plantillas. El significado de estos resultados y de estas
limitaciones se evaluard en el siguiente capitulo.
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11.4. CONCLUSIONES GENERALES DEL
CAPITULO II

A lo largo de este ya muy extenso estudio de la fuerza de trabajo entre 2000
y 2017 se ha podido llegar a ciertas conclusiones sdlidas que han sido avaladas
por una cantidad envidiable de datos provenientes ante todo de la Encuesta
de Poblacion Activa. Estas certezas se refieren siempre a los eventos del
pasado reciente de Espafna. En algunos casos, se trata de cosas ya sabidas, al
menos de forma aproximada, y en otros de novedades reales, al menos en la
profundidad con que se han tratado varios temas en este estudio. Esta solidez
de la informacién analizada nos ha permitido vaticinar en varios momentos
del estudio las previsibles tendencias y cuestiones que se presentaran en
un futuro mas bien proximo, nunca mas alld de una decena de anos. En este
terreno, aventurarse hacia el futuro, aunque sélo sea una década, es una tarea
arriesgada, pero es cierto que existen ciertos derroteros por los que va a
discurrir la fuerza de trabajo que se pueden identificar con alguna nitidez desde
el presente y teniendo en cuenta el estado reciente de la economia espafiola.
Por el contrario, también hay cuestiones que podemos identificar sdlo de
forma mas bien aproximada sobre las que se ciernen dudas acerca de la forma
en que se plantearan en el futuro. Es mas, a veces también se plantean dudas
incluso acerca del pasado o, mas bien, acerca de las implicaciones a medio y
largo plazo de lo observado en el pasado reciente de Espafa. Estas cuestiones
merecen nuestra atencion, desde una 6ptica basada en la observacidn atenta
de determinados procesos y en la honestidad y humildad necesarias para
reconocer nuestra incapacidad de saber todo o que quisiéramos saber, sobre
todo con respecto a las implicaciones a largo plazo de esos procesos para el
mundo del trabajo. Por ultimo, es preciso volver sobre el tema del envejecimiento
de la fuerza de trabajo, plenamente identificado en ese pasado reciente y de
alguna manera en sus dimensiones de futuro, ya que habra que plantear las
opciones existentes para gestionar adecuadamente este fendmeno.

Como teldn de fondo de estos logros, dudas y consideraciones, estara
la realidad de una sociedad en rapido envejecimiento que va a tener que ir
replanteando buena parte de todo lo que se refiere a las transferencias de
bienes y servicios entre generaciones —o sea, del estado de bienestar— y que
promete plantear cuestiones de mucha envergadura y de indole a menudo
muy problematica. Todo lo que afecta a la fuerza de trabajo en Espafa ha de
contextualizarse dentro de esta gran realidad y de este gran debate. Asi se
hard en este capitulo final de este estudio.

Certezas a modo de conclusion

La envergadura de los grandes ciclos de la economia

Se ha puesto de manifiesto la enorme importancia de los grandes ciclos
econdmicos de la primera parte del siglo XXI| tanto para la fuerza de trabajo en
Espafia como para la sociedad en su conjunto. Los afos de euforia econdmica
no han tenido comparacion posible con cualquier otro periodo de crecimiento,



al menos desde los affos del boom econdmico de los sesenta. En ese periodo se
crearon mas de cinco millones de puestos de trabajo en ocho o nueve afos, v el
numero de personas ocupadas en el pais aumentd en un tercio con respecto a
los niveles de 2000. Ese crecimiento fue visible tanto en los hombres como en
las mujeres, pero en ellas el aumento fue tan intenso en términos numeéricos y
mas intenso en términos relativos que el de los hombres. Este enorme aumento
se nutrid de hombres, de mujeres y de inmigrantes. Es mas, en algunas ramas
de actividad, la presencia de inmigrantes explica la mayor parte de los cambios
de volumen de la fuerza laboral observados. Fue una euforia que afectd a todas
las ramas de actividad, pero fue especialmente aguda en la de la Construccion
y, en menor medida, en la de la Agricultura, la Industria y la de Otros servicios.

Todo ello cambid a partir de 2008 cuando se desinfld la burbuja inmobiliaria.
Se desplomod el empleo a niveles un poco mayores que los que se daban en
2000, se disparo el desempleo vy se produjo un leve aumento del peso de los
inactivos dentro del conjunto de la poblacidon. Esta pérdida de empleo fue
especialmente dura para los hombres y para los inmigrantes y afectd a la casi
totalidad de las ramas de actividad, pero fue extraordinariamente dura con los
varones en la Construccion. En pocas palabras, se perdid la gran mayoria de
lo ganado en los primeros afos del siglo y Espafa quedd con la rémora de un
desempleo elevadisimo que aun dura en la actualidad. A partir de 2013 se volvid
al crecimiento econdmico y a una importante reactivacion del empleo que, a dia
de hoy, sigue distando todavia bastante de los niveles logrados en 2008. Entre
los hombres, en 2017 todavia habia unos dos millones de empleos menos que
en 2008, aunque entre las mujeres casi se habia logrado alcanzar los niveles
del momento de maxima euforia. En resumidas cuentas, este gran ajuste tuvo
a los hombres, los inmigrantes y sobre todo a la Construccidon como grandes
perdedores, y a las mujeres, la Educacion, la Sanidad, los Profesionales y artistas
y la rama de Informacion y Finanzas como tocados de forma mas o menos
pasajera. Fue, desde luego, una montana rusa que tuvo sus perdedores y sus
ganadores, y entre los primeros, a dia de hoy, algunos distan mucho de haber
vuelto al punto de maximo esplendor.

La importancia de la inmigracién

Otra certeza se deriva de la constatacion del papel relevante de lainmigracién en
el funcionamiento del mercado de trabajo a lo largo del periodo estudiado, tanto
en la fase de auge como en la de pérdida masiva de empleos. Durante la década
entre 1999 y 2008, Espafa recibid unos aportes migratorios desconocidos en
su propia historia y que por un tiempo la convirtieron en uno de los polos de
atraccion migratoria mas importantes del mundo. En ese periodo, llegaron cerca
de seis millones de inmigrantes en total. Ocuparon puestos de trabajo en varias
ramas de actividad, pero con especial importancia en la Agricultura, la Industria,
el Comercio, Otros Servicios y, sobre todo los hombres, en la Construccion. Esos
inmigrantes también protagonizaron el descalabro, de nuevo en la Construccion
y, en menor medida, en la Industria, entre 2008 y 2013, con especial incidencia
entre los hombres. Es decir, buena parte del auge y declive de la Construccion
en términos de recursos humanos ocurrid al amparo de las grandes mareas de
inmigrantes de la época. En cambio, otras ramas de actividad resistieron los
cambios con mas soltura. De hecho, en Agricultura y Otros Servicios apenas se
perdieron efectivos durante los aflos duros, manteniendo su peso relativo hasta,
al menos, 2017. Los empleados en Otros Servicios, por ejemplo, pasaron de ser
una parte de los ocupados muy baja (en torno a un 8 por cien) a representar



cerca del 30 por cien de una rama de actividad de rapido crecimiento en
el pasado y probablemente en el futuro también. También aumentaron su
presencia en la Educacién y la Sanidad, aunque ahi de forma mas reducida.
La rama de actividad de la Agricultura testimonia, tal vez mejor que ninguna
otra, la importancia de la inmigracion: los inmigrantes pasaron de ser un 3 por
cien del total de ocupados en 2000 a cerca del 20 por cien en 2017. No cabe
menospreciar la importancia de su contribucion en pos de la revitalizaciéon del
campo espaiol, que lleva afos de decadencia y abandono relativos, a pesar de
disponer de productos muy cotizados en los mercados tanto de dentro como
de fuera del pais.

La mujer en la fuerza de trabajo.

Otra gran revolucién que ha afectado de lleno el mercado de trabajo ha sido la
abrumadora incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo. En el aflo 2000,
las mujeres participaban en el mercado de trabajo con una intensidad creciente
cuando eran jovenes, pero tendian a retirarse después de su matrimonio o del
nacimiento de su primero hijo. La pauta habia comenzado a cambiar mucho
antes de 2000, pero en ese aio todavia se podia identificar el perfil tradicional
de este tipo de ciclo vital/familiar del empleo. Para el afio 2013, todo ello habia
desaparecido, y el perfil por edad del empleo de la mujer era casi idéntico
al de los hombres, si bien con un nivel algo mas bajo. En cualquier caso, la
tendencia es evidente y sélo es cuestion de poco tiempo gque los niveles de
empleo femeninos alcancen y, quién sabe, tal vez superen los masculinos. Se
trata de un proceso que se ha visto, con distintos ritmos, en todo el mundo
desarrollado. Lo que destaca en el caso de Espafa es su tardio comienzo vy la
rapidez del cambio.

Alaalturade2017,habiaalgunasramasdeactividadfuertemente masculinizadas
(Construccion, Industria, Agricultura), otras donde el predominio delos hombres
era moderado (Administracion Publica, Informaciéon y finanzas, Profesionales
y artistas, Comercio y transporte) aunque se habia reducido bastante desde
los niveles imperantes en 2000, y por fin otras ramas claramente feminizadas
(Educacion, Otros servicios vy, sobre todo, Sanidad). Cabe destacar en este
sentido que las ramas de actividad fuertemente afectadas por las oscilaciones
econdmicas y sometidas a un gradual declive a largo plazo son todas ramas
dominadas por hombres, mientras las ramas de actividad de la nueva economia,
asi como las relacionadas con el proceso generalizado de envejecimiento de la
sociedad, son todas ramas con una fuerte presencia de mujeres.

El tope final de esta gran entrada de las mujeres en la fuerza de trabajo no
se conoce, pero si hemos de juzgar por los paises nordicos donde el proceso
se inicio mucho antes y tiene mayor madurez que aqui, las tasas de empleo
femeninas terminan siendo bastante similares a las de los hombres. De ser
ese nuestro futuro, cabe esperar una continuacién de esta gran ola que
soélo finalizara al llegar a esa igualdad entre hombres y mujeres, al menos en
términos de su participacion en la fuerza de trabajo. Dicho final supondra un
importante aumento en el numero total de personas ocupadas en el pais y no
puede menos que ser una gran noticia en esta época de rapido envejecimiento
de la sociedad.

La revolucién educativa

Durante los primeros afos de este siglo, se ha producido una verdadera



revolucion educativa en la fuerza de trabajo en Espafa. Este cambio, relacionado
con la misma revolucién que lleva afos afectando al conjunto de la sociedad,
ha terminado trasladdndose progresivamente al mundo del trabajo. Prueba de
ello ha sido el aumento de las mujeres ocupadas con estudios universitarios: de
algo mas de un tercio en 2000 se ha pasado al 47 por cien en 2017; y el mismo
proceso entre los hombres ha hecho que pasaran de un poco menos de una
cuarta parte de los ocupados a un 37 por cien en el mismo periodo. Las distintas
ramas de actividad han experimentado esta revolucion de forma desigual. Entre
2000 y 2017 los niveles educativos mas bajos se han dado en Industria, Otros
servicios, Comercio y hosteleria, Construccidn y Agricultura, mientras los niveles
mas altos se encuentran, ante todo, en Educacidn, seguida de Profesionales y
artistas, Sanidad, Informacidon y finanzas y Administracién Publica.

Esos aumentos del nivel educativo femenino durante todo el periodo y el
hecho de que tengan mayor nivel que hombres son procesos de largo alcance
gue parecen estar relacionados, al menos en parte, con la mayor presencia de
las mujeres en el mercado de trabajo. Todo ello seria el resultado tanto de los
mayores niveles de educacion de las mujeres dentro la sociedad en su conjunto
como de una mayor propension de las mujeres mas educadas a entrar en el
mundo laboral. De esa forma, una mayor educacion de base seria también
la causa, al menos indirecta, de su mayor participacion laboral. Todo lo cual
plantea la dificultad de hablar de una mayor participacion laboral de las mujeres
sin tener presentes sus niveles de educacion, o de tratar la revolucion educativa
sin relacionarla con dicha participacion laboral.

El envejecimiento de la fuerza de trabajo

En este estudio se han dado amplias pruebas de que existe un proceso de
envejecimiento de las plantillas que estd en marcha en la totalidad de las ramas
de actividad en Espafa. Una parte de este envejecimiento esta relacionado con
los niveles de empleo de los jévenes, que disminuyeron muchisimo durante
la crisis econdmica debido tanto al blogueo de nuevas entradas al mercado
de trabajo como a la expulsiéon al desempleo de quienes ya habian entrado, a
menudo de forma precaria. Ello es sobre todo evidente en el continuo aumento
de la edad media de los distintos sectores, aumento que afecta tanto a los
hombres como a las mujeres.

Sin embargo, cuando se mide ese envejecimiento sin tener en cuenta a
los jovenes, también aparece la misma realidad, esta vez concretada en la
disminucion relativa de los ocupados de 40 a 49 anos y en el crecimiento de los
mayores de 50 afos. Ese proceso de envejecimiento laboral esta relacionado
con —y en gran medida es una consecuencia de— el envejecimiento general de
la poblacion. A fin de comprobar este aspecto, se ha realizado una proyeccion
del envejecimiento con los ojos puestos en el afo 2027. La citada proyeccion,
basada en las proyecciones del INE de la poblacion de Espafa hasta 2027 y en
las tasas de empleo vigentes en 2017, también indica que el proceso continuara.
Estas estimaciones, que no incluyen posibles cambios en las tasas de empleo (en
edades, ramas y sexos determinados), han de considerarse como conservadoras
en todos los sentidos. Por ello, cabe esperar una prolongacién de este proceso
en los proximos ainos que planteara retos al mundo del trabajo —en las empresas
y otras instituciones— cuya importancia no debe subestimarse. Estos factores se
evaluardn en la parte final de este capitulo y merecen una consideracién atenta
por parte de las personas interesadas.



El empleo entre los trabajadores mayores

Un resultado inesperado pero inapelable de nuestra investigacion es el hecho
de que las tasas de empleo entre los trabajadores mayores se sitluan en la
parte mas baja de la experiencia europea, a mucha distancia de los niveles
de empleo que se dan en los paises noérdicos, balticos y en el noroeste del
continente. Las diferencias no son pequeias, sino sustanciales, mayores entre
los trabajadores de mayor edad y también entre las mujeres, aunque aqui
el calendario historico de la incorporacion femenina al mercado de trabajo
introduce un ruido en los resultados cuya influencia es dificil de precisar.
También se ha visto un resultado similar en nuestro analisis de la estructura
por edad de los trabajadores mayores (50+) desarrollado en el apartado 6.1 de
este estudio donde se ha podido constatar que hay pocas personas ocupadas
después de los 60 o 65 afos de edad. Los datos dan a entender que en Espafa
predomina una cultura del trabajo entre las personas mayores muy diferente a
la existente en otras partes de Europa. Entre las posibles causas, cabe citar la
importancia de las prejubilaciones, de las jubilaciones anticipadas y de la edad
real de jubilacion. Una vez pasada esa edad, no obstante, es preciso buscar
otras causas para el fendmeno que van desde la relativa hostilidad legal y fiscal
gue existe en Espafna hacia el trabajo después de la jubilacion, la posibilidad
de trabajo en negro que no se declara o, lo mas preocupante de todo, una
cultura donde el trabajo remunerado entere las personas mayores se tiende
a valorar relativamente poco. Al menos desde la perspectiva de las empresas
interesadas en desprenderse de los trabajadores relativamente mayores, estas
bajas tasas de empleo no pueden menos que ser vistas como una ventaja
relativa, ya que limitan de alguna manera el alcance del aumento —inexorable
debido a la inercia demografica— del nimero de trabajadores mayores en el
mercado laboral. Con tasas de empleo mas elevadas, su peso en la economia
seria mucho mayor. Desde la perspectiva de una sociedad necesitada de mayor
fuerza de trabajo ante una situacion complicada a la hora de garantizar el
sistema de pensiones y el estado de bienestar, constituye una bolsa de oferta
de trabajo grande y de mucha utilidad, al menos en potencia, siempre que se
logre dar con la tecla precisa para estimular el aumento de ocupacion entre las
personas de mas edad.

Presente y futuro previsible de los trabajadores mayores

Dentro del proceso generalizado de envejecimiento de la fuerza de trabajo
destaca el aumento en la visibilidad de los trabajadores de mayor edad,
[lamados a menudo en este estudio los trabajadores senior. A lo largo de los
primeros anos del siglo actual, su presencia dentro de la fuerza de trabajo
no ha cesado de aumentar, muy a pesar de las preocupaciones que ello esta
suscitando en el mundo de la empresa. Los factores que hay tras este aumento
no se relacionan tanto con las politicas de empleo mencionadas mas arriba,
como con una serie de factores que han llevado a la gente a prolongar sus
vidas laborales cada vez mas tiempo. En este sentido cabe citar un mayor peso
de los trabajadores en las ramas de actividad donde prima menos el esfuerzo
fisico que la capacidad mental puesta al servicio del trabajo —es decir, dentro
de ciertas ramas del sector servicios de la economia—, una mejor salud en
términos generales que permite a las personas trabajar hasta edades mayores,
menores incentivos para terminar la vida laboral anticipadamente, y una mayor
presencia de determinadas actividades econdmicas —verbigracia, los empleos
del sector publico— donde la prejubilacion es o bien imposible o bien muy dificil



en un ambiente en el que la seguridad del empleo es mucho mayor que en la
economia privada. Todos esos factores se han combinado para dar un vuelco
evidente a su presencia en la fuerza de trabajo, aumentando su visibilidad y su
importancia.

Han participado en este proceso tanto los hombres como las mujeres, aunque
el desembarco de las mujeres dentro de la fuerza de trabajo se ha hecho notar
especialmente, con el resultado final de una ratio de masculinidad entre los
trabajadores senior en franco declive y que se aproxima mucho a la igualdad
a la altura de 2017. La importancia de estos trabajadores se ha repartido de
forma muy desigual por rama de actividad, siendo mucho mas importantes en
los empleos relacionados con el sector publico, la Agricultura u Otros servicios
gue en los empleos relacionados con la Construccion, la Industria o en las ramas
donde priman las nuevas tecnologias, en concreto, en Informacion y finanzas.

Al desagregar este colectivo en sus diferentes edades, se hace evidente que
la ‘mortalidad laboral’ es muy acusada, indicando que pocas personas siguen
trabajando después de los 65 afos de edad, y casi nadie lo hace después de
los 70. A pesar de ello, los que siguen activos pasados los 65 afos de edad son
en buena medida personas con nivel educativo elevado, mucho mayor que en
el grupo de edad 55-64. Este colectivo muestra que la revolucion educativa se
ha completado entre los varones, pero continua entre las mujeres, haciéndose
cada vez mas evidentes las implicaciones de su progresiva llegada a la fuerza de
trabajo. Cabe esperar que entre ellas sélo se lograra cierto tipo de estabilidad y
de madurez hacia finales de la proxima década.

Todo hace pensar que la importancia de los trabajadores mayores ira en
aumento en los préoximos 10 anos. Una proyeccion de sus efectivos basada
exclusivamente en los cambios esperables en la poblacién del pais asi lo
indica. Esta proyeccidn arroja unas cifras conservadoras ya que no contempla
el impacto del ciclo econdmico, ni los cambios en las politicas de prejubilacion
y de jubilacion anticipada, ni tampoco el previsible aumento generalizado de
la edad legal de jubilacion vigente en el pais. De haber incluido estas variables
en la proyeccion, el resultado hubiera arrojado una estimacion de crecimiento
muy superior al crecimiento relativamente modesto anotado en estas paginas.

Hacia un futuro previsible o al menos plausible

El futuro no lo podemos saber, pero si que se pueden plantear ciertos esce-
narios plausibles que merecen mencionarse. Buena parte de ellos estan rela-
cionados con los ciclos econdmicos, con los procesos sociales y econémicos
de largo alcance y con el proceso de envejecimiento en marcha en Espanfa. La
relevancia de estas fuerzas en el futuro proximo de nuestro pais no admite dis-
cusion. Por ello, nos pueden ofrecer pistas acerca de la evolucion de la fuerza
de trabajo, al menos en la medida que esta esté relacionada con dichas fuerzas.

Parece improbable que se de en un futuro mas o menos préximo un auge
o un declive de la economia de la envergadura de la que sacudio el pais entre
2000 y 2008 y entre 2008 y 2013 respectivamente. Ambos ciclos fueron de



una importancia tal que parecerian irrepetibles en un futuro préoximo. La
existencia de ciclos econdmicos de menor intensidad si que se dar3, sin
duda alguna.

Estos ciclos incidiran ante todo en aguellas ramas de actividad relacionadas
mas directamente con los mismos. A saber, la Construccion y la Industria pare-
cen destinatarios preferentes tanto de los momentos de auge como de los de
declive, puesto que responden a una demanda de productos muy oscilante o
a una demanda ubicada en parte fuera del pais.

Mas allad de los ciclos econdmicos hay procesos de largo alcance que afec-
tan a algunas ramas mas que a otras. La Agricultura y la Industria son ejemplos
evidentes, ya que llevan décadas en declive y no cabe esperar que dicha ten-
dencia se revierta en los préximos afnos. Las razones del declive de estas dos
ramas son diferentes. La decadencia de la agricultura y el mundo rural data al
menos de las décadas centrales del siglo pasado. Afectado por el abandono
masivo del mundo rural a favor de las ciudades vy las regiones mas dindmicas,
el campo en buena parte de Espana parece vacio, al menos a primera vista.
Dentro de este panorama desolador, también es cierto que muchos productos
del campo espainol se cotizan muy bien en mercados nacionales e internacio-
nales. A fin de responder a esta nueva demanda, los inmigrantes han contri-
buido a suplir, al menos en parte, el vacio humano y contribuyen a dar vida
nueva al campo. En la Industria, verdadero motor de la economia nacional en
los afios 1950 y 1960, la decadencia ha sido continua desde al menos 1975,
acentuandose incluso con la entrada de Espafa en la Unién Europea vy los pro-
cesos de desindustrializacion del mundo desarrollado. Por todo ello no cabe
esperar una reversion de esta tendencia declinante en un futuro préximo, con
la consiguiente reduccion del tamafio de esta rama de actividad.

Todas las ramas de actividad relacionadas con el envejecimiento de la so-
ciedad aumentaran su importancia en el futuro. La razon es evidente ya que
dicho envejecimiento supone un aumento en la demanda de los bienes vy ser-
vicios asociados preferentemente con ciertas ramas. En concreto, cabe sefa-
lar a Otros servicios y a la Sanidad como principales afectadas.

Cabe esperar que aquellas ramas de actividad asociadas a lo que podria
denominarse la nueva economia crezcan en importancia en un futuro. Aqui
nos referimos a Informacion y finanzas, a Profesionales y artistas y, en menor
medida, a Comercio y la hosteleria.

Cabe esperar que el desembarco de las mujeres en la fuerza de trabajo con-
tinle con intensidad en los préximos afos, aunque es dificil fijar una finaliza-
cion de este proceso. Al ritmo actual, no obstante, es probable que esté cerca
de su punto culminante dentro de unos 15 afnos.

También continuara la revolucion educativa, aunque las ganancias se dardn
preferentemente entre los trabajadores —hombres y mujeres— educados en
la década de los noventa o antes. Para 2030, la fuerza de trabajo tendrd un
nivel de formacion mucho mas homogéneo del que tiene en la actualidad. Mas
alla de ello, es posible que los ya hoy dia muy elevados niveles educativos,
visibles entre los trabajadores mas jovenes en muchas ramas de actividad, no
sigan el ritmo de aumento observado en el pasado reciente. Como ya hemos
dicho, las ganancias en educacion se observaran, ante todo, entre los trabaja-
dores de mas edad, y en especial entre mujeres.



En el futuro previsible, continuara el progresivo envejecimiento de la fuerza
de trabajo a un ritmo mayor, si cabe, del observado entre 2000 y 2017. Esta
prevision de crecimiento sera especialmente importante entre los trabajado-
res mayores (55+) y, dentro de este colectivo, destacara en el crecimiento de
los trabajadores de 60-64 y de 65+ afos de edad. Planteara retos de conside-
rable importancia para el mundo del trabajo (y para la sociedad). Todo ello se
abordara en el apartado final de este capitulo.

Cuestiones pendientes en una sociedad envejecida

No todo son certezas de cara al futuro. Existen varios temas cuya importancia
en el futuro se desconoce, pero cuya importancia en el presente es evidente.
Cabe reflexionar, aunque sea con brevedad, acerca de ellos.

dExiste un tope a las tasas de empleo entre los hombres? No sabemos la
respuesta a este interrogante, pero si que hay constancia de que los niveles
de empleo masculino a casi todas las edades siguen siendo muy inferiores a
los niveles observados en 2000 y 2008. De hecho, en 2017, tras varios anos
de recuperacion econdmica siguen siendo bajos. En el caso de los mas jove-
nes (16-24 afos) no es previsible que vuelvan a aumentar mucho debido a la
progresiva importancia de la extension de los estudios y de las edades que
se dedican a la formacién. No cabe decir lo mismo a partir de los 30 aflos de
edad. Es de vital importancia que la sociedad espainola vuelva al menos a las
tasas de empleo de antes de la crisis o incluso a unas tasas mas elevadas. Una
sociedad en rapido envejecimiento se juega mucho en ello. Cabe esperar y ob-
servar la evolucidn de los datos con atencion. Si existen causas mas alla de la
atonia de la economia, se desconocen. Hay muchas cosas que no conocemos
lo suficientemente bien y que deberiamos saber.

Mientras que la mayor presencia de las mujeres en el mercado de trabajo y
la revoluciéon educativa estan claras y no admiten dudas, hay que reconocer
también que existen posibles sinergias entre estos procesos mas complejas.
Por una parte, las credenciales educativas promueven la incorporacion feme-
nina al mercado de trabajo en la medida en que permiten disfrutar del supe-
rior rendimiento econdmico, prestigio y capacidad de realizacidn personal que
ofrecen los empleos que exigen mas nivel formativo. Por otra, la posibilidad
de acceder a los empleos de mas calidad y la aceptabilidad o deseabilidad de
los mismos funciona también como un poderoso acicate para incrementar los
niveles educativos. Con toda probabilidad, ambos fendmenos estan relacio-
nados y se alimentan entre si. Demuestran, entre otras cosas, que las politicas
publicas en materia de oferta formativa se combinan con la creciente deman-
da educativa de las mujeres para facilitar su actividad econdmica, al tiempo
que transforman profundamente su papel en la sociedad. Este proceso ha
recibido la inestimable ayuda de las transformaciones econdmicas que han
creado nichos de empleo abundantes y nuevos, no dominados forzosamente
por hombres. El resultado ha sido un proceso, aun sin terminar, que va camino
de cambiar la sociedad, la economia y la vida misma de las mujeres y, por im-
plicacion, también la de los hombres. Se trata de uno de los cambios sociales
de mayor envergadura ocurridos en Espafia en el ultimo siglo.



dCambiara el papel de los inmigrantes dentro de la economia del pais? La
conversion de Espafa en un pais de inmigracion fue una de las grandes nove-
dades de los primeros afos del siglo actual. Se trata de un grupo que sufrid
mucho durante el gran ajuste econdmico y que sigue sufriendo hoy en dia a
pesar de la continuada reactivacion del empleo. Cabe esperar que Espaia
siga siendo un pais de inmigracion en los proximos afos, no tanto debido a la
reciente recuperacion del empleo, sino a las necesidades de activos en edad
productiva de una sociedad cada vez mas envejecida y sobre todo en deter-
minadas actividades dedicadas a proveer bienes y servicios para esa pobla-
cion de mas edad. De todo ello, no hay duda. Lo que dista mucho de ser claro
es si empezaran a desempenar funciones en areas de actividad que requieren
mayor nivel de especializacion. Hasta el momento, en Espana ello se ha dado
pPOCO ya que, con la excepcion parcial de la Sanidad, los inmigrantes han ter-
minado ocupando puestos de trabajo relativamente poco cualificados, a me-
nudo por debajo de lo que corresponderia a su nivel educativo o a su ultimo
empleo en sus paises de origen. ¢Se podria dar un patron diferente en el futu-
ro? En otros paises con mayor experiencia migratoria —en los EEUU y el Reino
Unido, por poner dos ejemplos— se buscan también inmigrantes para puestos
gue exigen niveles de cualificacion muy elevados (en la industria informatica,
por ejemplo). Aungue casos asi no son relativamente infrecuentes en Espafa,
mas alla de los jovenes de diferentes paises de la Unidén Europea que trabajan
aqui, no se puede descartar este tipo de prioridad migratoria en el futuro.

Existen ciertas fuerzas que inducen a los trabajadores mayores (digamos,
por encima de los 50 afos de edad) a prolongar sus vidas laborales mas de
lo que ha sido la norma en las ultimas dos décadas. Las razones para ello son
evidentes, aunque lo son menos sus efectos potenciales sobre la fuerza de
trabajo. (1) Por un lado, el empleo en el pais estad cada vez mas dominado por
ramas de actividad donde no se prima la fuerza fisica ni se produce un desgas-
te fisico. (2) Los trabajadores que llegan a esas edades mayores han tendido
a llevar y llevan vidas mucho mas saludables que los que les han precedido,
y esa mejora en la salud no puede menos que tener implicaciones de cara a
la prolongacion de la misma. (3) El clima general en el que se han solido pro-
ducir las politicas de prejubilacion en determinados sectores de la economia
se estd volviendo cada vez mas en contra de esta practica empresarial que,
aunque no deriva en merma apreciable en la Seguridad Social, suele dar mal
ejemplo en una sociedad cada vez mas sensible a la necesidad de aprove-
char al maximo el capital humano existente. Este clima puede incidir en una
progresiva reduccion en este tipo de estrategia. (4) Las politicas publicas que
regulan la jubilacion en nuestro pais parecen abonar la idea de hacer cada
vez mas dificil la jubilacidon anticipada y retrasar la edad de la jubilacion legal.
Todo ello no puede menos que incidir en la edad de salida del mercado de
trabajo, retrasando la misma y alargando la vida laboral. Todo ello contribuira
a aumentar el peso de los trabajadores senior dentro de la actividad econdmi-
ca y administrativa del pais. Ello no admite dudas. Menos claro es como esos
procesos van a afectar a ese grupo de edad y, menos aun, cdmo afectaran a
la productividad global de la fuerza de trabajo. Se trata de una cuestion de
enorme importancia para la sociedad espafola y para su economia donde las
dudas abundan.

Relacionada con el punto anterior, otra duda que queremos plantear aqui se
refiere a la productividad de los tralbajadores por rama de actividad y, mejor adn,
por sexo, por edad y por cualificacion laboral (o por educacion). De este tema



se sabe poco y un mayor conocimiento no se conseguira facilmente. A pesar
de ello, seria de gran utilidad entender los patrones que se dan en los distintos
sectores de la economia del pais. Cualquier debate acerca del envejecimiento
de las plantillas de trabajadores, por ejemplo, debe de partir de una evaluacién
matizada y detallada de la productividad por edad y sexo de la fuerza de tra-
bajo en cualquier rama de actividad, empresa o institucion. éCuando es mayor
la productividad en el trabajo, entre las personas de 40-49, 50-59 o de mas de
60 anos de edad? Existen opiniones para todos los gustos, pero poco sdélido se
hace sobre el tema. ¢Es mayor la productividad de las mujeres o de los hombres
en el trabajo? ¢Codmo varia la productividad entre personas de diferente nivel de
educacion para un mismo trabajo? Cabe la posibilidad de que se den efectos
de periodo y cohorte —bien conocidos por los demdgrafos— en virtud de los
cuales la productividad del colectivo que tiene cierta edad —digamos entre 60
y 64 aflos— aumente a lo largo del tiempo, aunque, desde la perspectiva de la
vida de una persona, dicha productividad sea menor a esa edad gque cuando la
misma persona tenia 50-54 o 55-59 afos de edad.

Sin este tipo de informacion, resulta extraordinariamente dificil implementar
una planificacion racional y realista de los recursos humanos. Dicha planifi-
cacion resulta imprescindible en momentos de maxima competencia en el
mercado de trabajo, cuando diversos agentes tratan de conseguir la mayor
productividad posible con los recursos disponibles. Los temas de esta indole,
ademas, deberian poder plantearse en organismos publicos, donde la necesi-
dad es igual o mas importante. En este sentido, cualquier decisidon empresarial
o institucional sobre estos temas no basada en informacion objetiva y contras-
table se presta a la arbitrariedad y al favoritismo. Mantener la productividad
del trabajo a un nivel elevado a lo largo de toda la vida laboral de las personas
no deja de ser un objetivo de suma importancia para una correcta gestion de
la fuerza de trabajo.

Por ultimo, existe cierta presion a favor de facilitar la vida laboral después
de la jubilacion de los trabajadores mayores (>65, >70). En la actualidad, y a
juzgar por los datos presentados en este trabajo (capitulos 6-9), dicha opcién
es muy minoritaria, aunque hay ciertos indicios de que ese proceso va en alza,
al menos en los ultimos afos y ante todo entre las personas de 65-69 afos de
edad. Entre este grupo, las ramas mas favorecidas son el Comercio, los Profe-
sionales y, en menor medida, la Agricultura y la Sanidad. Los auténomos vy las
personas con educacion universitaria abundan entre este colectivo. A pesar
de ello, la proporcion de la poblacidon que se mantiene ocupada mas alld de
la edad de la jubilacion es baja, menor que en muchos paises de nuestro en-
torno. En estos momentos, este tipo de actividad estd escasamente tolerada
Yy muy poco incentivada por la legalidad espaiola, y sujeta a una fiscalidad
bastante restrictiva a pesar de las promesas de los responsables politicos del
sector. Caso de producirse una liberalizacién de la normativa al respecto, sin
duda aumentara el peso de este tipo de trabajo en el futuro ya que muchas
personas mayores tienen salud, educacion y capacidad para ello. En cualquier
Caso, primero sera necesario que la normativa elimine las trabas actuales y un
cambio de actitud social, desde una perspectiva mas bien negativa al respec-
to (“quitan empleos a jovenes”, “con la pensidon debe bastar”, “ya era hora que
se comportasen como los jubilados que son”, etc.) a otra mas positiva (“es su
derecho v si quieren trabajo que asi sea”, “es una contribucion al sostenimien-
to del estado de bienestar ya que dichas personas contindan cotizando a la
seguridad social y pagan impuestos sobre el dinero ganado”, etc.).



Ahora bien, lo que es una evidencia palmaria es el hecho de que las tasas de
empleo una vez pasados los 65 aflos de edad son realmente bajas en Espafia
en comparacion con otros paises de nuestro entorno. Una de las causas de
esta situacion radica en la poca generosidad legal y fiscal con la que se trata a
la actividad econdmica entre las personas ya jubiladas. Generar empleo entre
estos grupos de edad hasta alcanzar niveles similares a los paises nérdicos,
por ejemplo, haria aflorar una bolsa de empleo y de cotizaciones muy impor-
tantes para la sociedad. Para hacernos una idea aproximada de su alcance, al
menos en potencia, de aplicarse las tasas de empleo existentes en, digamos,
Suecia en 2017, a la poblacidon espafiola de entre 60 y 74 afos de edad en di-
cha fecha, el niumero de empleados en esas edades aumentaria en 1.337.300
personas, pasando de los 1191.700 realmente observados a los 2,569.000 si-
mulados. Se trataria, como se puede apreciar, de un cambio de envergadura.

Es nuestro parecer que una mayor liberalizacion de este tipo de actividad
seria util para las personas activas, muy beneficiosa para la economia del
pais y casi diriamos que imprescindible para el futuro sostenimiento del
estado de bienestar.

El envejecimiento de la sociedad y de la fuerza de
trabajo: consideraciones finales

En este estudio se han encontrado amplios indicios de que la fuerza de trabajo
estd sufriendo un evidente proceso de envejecimiento cuyo origen se cono-
ce menos de lo que seria deseable, pero cuya existencia es evidente desde
al menos los primeros afnos de este siglo. Una parte de este envejecimiento
estd relacionada mas con las dificultades de entrada en y las facilidades de
salida del mercado de trabajo de los trabajadores jévenes que con una tedrica
prolongacion de la vida laboral de las personas de mas edad, aunque ambos
factores han tenido y tienen su importancia. A fin de neutralizar en la medida
de lo posible el papel de la inestabilidad laboral de los jovenes, debido sobre
todo a la imposibilidad de prever la evolucién de sus tasas de empleo en los
proximos anos, en este estudio se ha realizado una serie de proyecciones que
no tienen en cuenta la fuerza de trabajo mas joven y se basan exclusivamente
en aquellas personas de 45 y mas anos de edad. Son unas proyecciones muy
conservadoras, en el sentido de que el Unico componente que se permite que
cambie es el referido a la evolucion subyacente de la poblacion, a la que se
aplican las tasas de empleo existentes en 2017. Conviene tener presente que
dichas tasas encierran la realidad de lo que podria [lamarse la ‘mortalidad labo-
ral’ (debido a las prejubilaciones y a las jubilaciones adelantadas) existente en
las distintas ramas de actividad en 2017. Dicho de otra forma, la Unica variable
gue cambia en el tiempo es la estructura subyacente de la poblacidn sometida
a un régimen determinado de mortalidad. A pesar de este conservadurismo,
esta misma proyeccion ha apuntado a una continuacion del envejecimiento de
la fuerza laboral durante al menos la proxima década. Ademas, si se aplican
algunas consideraciones mas que razonables que se mencionaran mas abajo,
todo hace pensar que este proceso de envejecimiento se acelerara significati-
vamente de aqui al 2030.



El envejecimiento progresivo de las plantillas suscita una preocupacion eviden-
te en el mundo de la empresa vy, posiblemente, también en el sector publico.
Dicha preocupacion se basa en cuatro consideraciones diferentes, pero rela-
cionadas entre si. (a) La creencia extendida de que las personas mayores —que
se entienden como mayores de 50 afos edad en algunos casos y mayores de
60 en otros— tienen una productividad, una capacidad de adaptacion y una
motivacidon y ambicidn menores que los trabajadores mas jovenes. Aunque
se trate de una creencia bastante extendida, escasean las evidencias exter-
nas —objetivas o cientificas—. (b) Los trabajadores de mayor edad ocupan los
puestos mas relevantes en el escalafdon y por tanto cuestan mucho mas que los
trabajadores jovenes. (¢) Los trabajadores de mas edad tienden a bloguear las
posibilidades de promocion de los mas jovenes, lo que redunda en detrimento
de la moral del conjunto de la fuerza de trabajo, sobre todo de las personas
joévenes o de mediana edad. (d) Caso de que fueran ciertos los puntos mencio-
nados arriba, las empresas e instituciones encontrarian dificultades para ges-
tionar estos problemas y deberian plantearse el siguiente interrogante: équé
hacer con las personas mayores de sus plantillas?

El tema es peliagudo ya que, aun reconociendo la posibilidad, al menos tedrica,
de que la productividad de los trabajadores no decaiga con la edad (punto a),
seguirian costando mucho y limitando las posibilidades de promocién de los
trabajadores mas jovenes (puntos b y ¢), por lo que su presencia dentro de
la fuerza de trabajo podria considerarse como un impedimento al funciona-
miento eficaz de una empresa o una institucion, bien fuese publica o privada.
Las proyecciones realizadas aqui no hacen sino afadir lefa al fuego de esta
cuestion puesto que indican que en el futuro no sdélo ird en aumento el peso
de las personas mayores de 55 ainos empleadas en diferentes actividades eco-
nomicas, sino que también tendera a disminuir el peso de los trabajadores de
entre 45 y 54 anos de edad. En este sentido, el problema seria doble. Por una
parte, el peso de los trabajadores vistos, con o sin razon, como menos produc-
tivos, que cuestan mucho y constituyen un bloqueo efectivo a las posibilida-
des de promocion de los jovenes, iria en aumento, mientras que el peso de las
personas de 40-49 afos de edad, altamente productivas y con ambicion, iria
a menos. Se trataria de una especie de tormenta perfecta donde solo habria
perdedores: la empresa o la institucion, los jovenes y los mayores. No es de
extrafar que toda esta problematica se contemple con mucha preocupacion.

Sobre este microcosmos viene a incidir el envejecimiento de la sociedad en su
conjunto. Como ya se ha dicho varias veces en este trabajo, la sociedad espa-
fola estd inmersa en un proceso de envejecimiento acelerado que constituye
uno de sus principales retos, si no el principal, de cara al futuro. Las tasas de
dependencia de los mayores (mayores / personas en edad de trabajar) no van
a dejar de aumentar en las proximas décadas, al menos hasta mediados de
este siglo y tal vez mas. Todo ello puede llegar a cuestionar la viabilidad del es-
tado de bienestar y de cualquier sistema de transferencias intergeneracionales
de bienes y servicios similar al vigente en la actualidad. En efecto, hoy dia, vy
tras anos de relativo olvido, la preocupacion social, y tal vez politica, por esta
cuestion va en aumento. A ello hay que afadir otro aspecto cuya importancia
a menudo se infravalora, que no es otro que el envejecimiento no sélo supone
un cambio en la estructura por edad de la poblacién, sino que implica que el
numero real de personas que perciben pensiones, precisan atencion médica,
son dependientes, tienen demencia en sus distintas formas, etc., va a aumentar
muchisimo en un futuro muy proximo. Un ejemplo de ello se encuentra en las



previsiones de aumento en el nimero de personas de mas de 80 afos de edad,
gue puede aumentar en casi 30 por cien en los proximos 15 afnos. Ello significa
gue también se duplicara el nimero de dependientes, el nimero de personas
gue desarrollan discapacidades cognitivas serias, el nimero de usuarios in-
tensos de los servicios hospitalarios y el niumero de personas proximas a su
muerte, que es el momento en que mayores recursos sanitarios se consumen.
Sin pretender ser alarmistas, hay argumentos abundantes y convincentes que
aconsejan tomar todo este proceso en serio, emprendiendo medidas que sir-
van para gestionarlo de la forma mejor, o menos dafiina, posible.

Este mismo proceso de envejecimiento general de la sociedad va a tener im-
plicaciones importantes para la fuerza de trabajo. De acuerdo con las recientes
proyecciones del Instituto Nacional de Estadistica, en los proximos 10-15 afios
(2027, 2031) la poblacion en edad de trabajar (20-69) va a perder en torno a un
millén de efectivos (entre 3 y 4 por cien). Este cambio general, en apariencia
modesto, esconde no obstante una importantisima reestructuracion del con-
junto de la poblacidon en edad de trabajar. De hecho, el nimero de personas
relativamente jovenes (20-49 afos) va a disminuir entre un 15 y un 19 por cien,
perdiendo entre 2.7 y 3.5 millones de efectivos. A la vez, el niumero de perso-
nas relativamente mayores (50-69) en esas dos fechas aumentara en entre un
11y un 12 por cien, un incremento de mas de dos millones de efectivos. Dicho
de otra forma, el peso de las personas relativamente jovenes (<50) dentro
del conjunto de la poblacion en edad de trabajar pasara de un 62 por cien en
2017 a solo un 54 por cien en 2027 y a un 53 por cien en 2031. En el mismo
intervalo, el peso de las personas relativamente mayores (>50) dentro de esta
misma poblacion pasara del 38 por cien en 2017 al 46 por cien en 2027 y a 47
por cien en 2031. Este mismo resultado, al menos con respecto a la fuerza de
trabajo mayor, ya se vio en el capitulo 9 de este trabajo, y por ello no debe de
sorprender al lector. El cambio forma parte de otra transformacion profunda
en la distribucion general de la poblacion en edad de trabajar, marcada por una
disminucion importante del peso de las personas relativamente jovenes y un
aumento —también intenso— del peso de las personas mayores.

Todo ello abona la idea de que en los proximos aflos se va a producir un declive
muy gradual en la poblacion en edad de trabajar que esconde una reorganiza-
cion profunda en su estructura interna por edad. Es evidente que el aumento
en el peso de los trabajadores mayores, ya puesto de relieve en amplias par-
tes de este estudio, podria verse acompafiado por un hundimiento notable de
las personas mas jovenes en el mercado de trabajo. En este sentido, se daria
un proceso doble de cambio —una especie de tormenta perfecta— en el que
confluirian cambios similares en el conjunto de la poblacién y en la fuerza de
trabajo. Ademas, caso de que se dé un cambio en las tasas de empleo a edades
mayores acercando los bajos niveles existentes en Espafa a los niveles mas
tipicos de los paises del norte del continente, este doble cambio seria de bas-
tante mayor envergadura. Estas tendencias se reforzarian entre si y tendrian
importantes implicaciones para la fuerza de trabajo en Espafia.

Estas proyecciones del INE tienen un elevado grado de confiabilidad puesto
gue se aventuran poco en el futuro y manejan poblaciones que ya han nacido,
sometidas a un régimen bien conocido de mortalidad. La mayor duda estriba
en sus estimaciones de las aportaciones migratorias, que suponen un saldo
neto migratorio de unas 57.000 personas al afo, cantidades muy superiores a
las que se dieron en la primera década del siglo actual. A pesar de estas du-



das razonables, se trata de proyecciones que merecen un elevado grado de
confianza. Reflejan un cambio profundo en la fuerza de trabajo que tiene tres
implicaciones de largo alcance: (1) La importancia de los trabajadores mayores
dentro de la economia del pais va a aumentar con certeza en los proximos anos,
[levando a una sobreabundancia de personas mayores ocupadas acompanada
de una previsible escasez relativa de efectivos jovenes. (2) Existen razones de
peso para suponer que, al menos en cuanto a la fuerza de trabajo mayor, los
cambios descritos arriba pueden quedarse cortos y ser inferiores a los que se
dardn de hecho en los préximos anos. (3) Todo ello no puede hacer otra cosa
gue preocupar dentro del mundo del trabajo, pero también puede constituir
una oportunidad para lograr cierto equilibrio dentro de la fuerza de trabajo,
minimizando o al menos retrasando el declive inexorable de la poblacion en
edad de trabajar y mitigando en la medida de lo posible sus efectos globales
sobre el mundo del trabajo.

Es en este contexto por el que el mundo de la empresa o de cualquier entidad
gue tenga empleados ha de navegar, ya que las preocupaciones de la socie-
dad tienden y tenderan a limitar su capacidad de maniobra y las obligaran a
adaptarse al contexto en el que se ubican. En concreto, cabe citar dos factores
gue son de mucha actualidad y pesan sobre las posibles estrategias adaptati-
vas del mundo del trabajo al fendmeno del envejecimiento. El primero de ellas
afecta a la estrategia de las prejubilaciones, que ha sido un recurso habitual
para tratar de gestionar ese proceso. Es cada vez mas evidente que la sociedad
—Y Sus representantes politicos— ve con malos ojos esta tradicional practica
empresarial. La razon de ello no tiene que ver con ningun fraude o merma de
los ingresos de la Seguridad Social. De hecho, la mayoria de las prejubilaciones
no cuesta nada al Estado porque los trabajadores no dejan en ningun mo-
mento de cotizar, tanto IRPF como Seguridad Social. El problema no esta ahi.
Radica en la incomprension social de una practica que hace salir del mundo
del trabajo a personas perfectamente validas para el mismo a edades muy por
debajo de las edades normativas de jubilacion vigentes. De ahi la reprobacion
social tan enorme que suscita y que probablemente aumentara en un futuro
proximo, a medida que la sociedad vaya viviendo la cuestion general del enve-
jecimiento con mas inquietud.

En segundo lugar, sobre esta oleada de reprobaciéon social hay que situar el
cambio normativo que trata de posponer la edad a la que las personas salen
del mercado de trabajo. De hecho, estd vigente la reforma de las pensiones
propiciada por el gobierno de José Luis Rodriguez Zapatero de 2011, que entrd
en vigor el 1 de enero de 2013, que prevé la elevacion gradual de la edad de
jubilacion de los 65 aflos y que en 2027 alcanzard la edad de 67 aflos. Mas alla
de esta reforma, suenan voces gue aconsejan una elevacion aun mayor de esa
edad de jubilacion. Sin entrar a valorar esta reforma y estas corrientes de pen-
samiento, a efectos practicos significa que la sociedad va hacia una situacién
en que la actividad laboral de las personas va a durar hasta edades cada vez
mas elevadas.

En tercer lugar, es previsible que escaseen los efectivos jovenes que habitual-
mente se han utilizado para la reposicion de aquellos trabajadores que tra-
dicionalmente han sido despedidos, prejubilados o que se han acogido a la
jubilacion anticipado voluntaria. Todo parece indicar que la utilidad de dicho
recurso a los jovenes se va a ver progresivamente limitada por la realidad de
la falta de efectivos entre ellos. Ademas, dado el alto nivel formativo de la po-



blacidon que va alcanzando la madurez, el argumento —tan utilizado hasta aho-
ra— del mayor nivel de cualificacion de la poblacién joven en comparacioén con
la de mas edad va a ir perdiendo fuerza. Este tipo de escenario se dard con mas
fuerza si el crecimiento que ha emprendido la economia del pais sigue su curso
en los proximos anos. De esa forma, la economia espafiola habra pasado de una
situacion de sobreabundancia relativa de oferta de trabajo, situacion que lleva
dandose desde hace una década, a una escasez relativa de la misma. Ello provo-
cara cambios en la economia y en la sociedad que transcienden al mercado de
trabajo y que tendrdn una importancia enorme.

Ante los temas planteados arriba, es evidente que las tasas de empleo de las
personas de mas edad no van a hacer sino aumentar en un futuro no muy leja-
no. Por ello, las proyecciones que se han presentado en el capitulo anterior y en
otras partes de este estudio van a quedar ampliamente superadas por la reali-
dad de los hechos. Dicho de otra forma, el reto que supone el envejecimiento
de la fuerza de trabajo para el mundo de las empresas privadas y para las ins-
tituciones publicas va a ser mucho mayor de lo que cabria suponer a la luz de
las proyecciones realizadas. Los recursos disponibles para gestionar sus efectos
van a verse muy limitados.

Mas alla de las soluciones empresariales a este reto, urge que toda la sociedad
repiense de forma global el trabajo y la vida laboral. Ya no cabe concebirlo, por
separado, desde las dpticas exclusivas del trabajador, las empresas o la socie-
dad en su conjunto. El envejecimiento de la sociedad va a exigir un replantea-
miento global de la cuestion. Este replanteamiento deberia de alguna manera
tratar los siguientes temas:

¢Como evoluciona la productividad de las personas a lo largo de sus vidas
laborales? ¢{Como varia de acuerdo con la edad, el sexo, el nivel educativo o el
entorno de trabajo de las personas? Este punto exigiria la elaboracidon de una
metodologia de evaluacion diferente a la habitual ya que las normas basadas en
la antigledad, por ejemplo, no serian de mucha utilidad. Un mejor conocimien-
to de los perfiles generales de productividad, amén de un analisis de la produc-
tividad de los individuos en sus puestos de trabajo, ayudaria a las empresas e
instituciones a arbitrar estrategias disefadas para mejorar la productividad.

dCabe la posibilidad de que la fuerza de trabajo de mayor edad sirva para
paliar, de alguna manera, la inminente y progresiva escasez de trabajadores j6-
venes? Caso de ser posible, con todas las limitaciones que tendria este tipo de
estrategia, dcuales son los cambios precisos para que este tipo de sustitucion
fuese un recurso util y eficaz?

¢Cual es la mejor manera de mantener la ilusion en el trabajo a lo largo de
toda la vida laboral y no sélo cuando se es joven? ¢Qué medidas podrian imple-
mentarse al respecto? Es evidente que muchas personas dejan de trabajar con
verdadera ilusion muchos afos antes de abandonar las empresas o de jubilarse.
Esa baja productividad lastra el conjunto de la empresa de forma evidente, de
eso no hay ninguna duda. En cuanto a las medidas posibles o deseables, hay
poco consenso. Entre estas, calbe mencionar los salarios basados en resultados,
iniciativas u objetivos, los cambios habituales en los puestos de trabajo, los cur-
sos de actualizacion profesional y otras muchas. Su eficacia, no obstante, debe
comprobarse. La importancia del tema es innegable pero la oportunidad de las
soluciones concretas dista mucho de suscitar consenso.



{Existe una manera de generar incentivos para los trabajadores jévenes
dentro de las empresas y organismos donde hay un volumen importante de
fuerza de trabajo de cierta edad? Al menos en principio, aqui pareceria opor-
tuno repensar toda la politica de promociones dentro de las empresas e ins-
tituciones aun en situaciones de abundancia de recursos humanos de cierta
edad, de modo que existieran posibilidades para los jovenes. Todo ello requie-
re una mentalidad muy diferente a la hoy predominante.

¢Qué opciones existen para aquellos trabajadores de cierta edad que per-
manecen dentro de la empresa? Cabria pensar en este sentido que su posi-
cion podria ser diferente a la que ocupaban cuando tenian una edad menor.
No obstante, no estd nada claro cudl es y cudl podria ser. Tal vez éste no seria
el caso de aquellas personas de altisimo nivel educativo y cualificacién laboral,
pero no hay nada escrito al respecto. Se trata de un tema novedoso que me-
receria la atencion de todos.

dExisten maneras de incentivar a los trabajadores de mas edad para que
abandonen las empresas, facilitdndoles otras vias de insercion laboral fuera
de la empresa? Cabria la posibilidad que fuesen las empresas mismas las que
facilitasen la colocacion laboral a aguellos empleados que decidan salir de las
mismas, bien antes, bien después de la edad de jubilacion. En algunos casos,
sobre todo entre las personas de elevada cualificacion laboral, la opcidén de
pasar a trabajar en iniciativas de consultoria profesional relacionadas con sus
ramas de origen podria ser de interés para todas las partes. Existen también
otras opciones que merecen consideracion. En cualquier caso, la predisposi-
cion de esos trabajadores a trabajar por salarios inferiores a los que tuvieron
en origen, bien complementados por incentivos empresariales o por la exis-
tencia de una pension, seria una condicion necesaria.

Sean cuales sean las soluciones implementadas, todo debe de partir de una
vision realista de la realidad que abarque, al menos, los siguientes puntos: (a)
Existen y existiran trabajadores en distintas fases de su vida laboral que traba-
jan sin ilusién y con baja productividad. Constituyen un lastre importante para
sus empresas, bien sean del sector publico o del sector privado. (b) Existen,
por el contrario, trabajadores de muy diversa edad cuya motivacion es intacha-
ble y cuya productividad es muy alta. Se trata de personas en modo alguno
prescindibles dentro de este mundo. (c) En los préximos anos las plantillas van
a estar cada vez mas envejecidas, al menos de acuerdo con las proyecciones
bastante seguras presentadas aqui. Estas personas no van a desaparecer; es-
taran ahi. Por lo tanto, interesa al mundo del trabajo dar con los mecanismos
apropiados para gestionar la existencia de unas plantillas crecientemente en-
vejecidas de manera que funcionen con la mayor eficacia y eficiencia posibles.
Es imprescindible ponerse a trabajar para encontrar soluciones utiles ahora
mismo, mientras aun hay algun margen de tiempo y maniobra disponible. A las
empresas, las instituciones y a la sociedad espafiola les va mucho en ello.
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El andlisis estadistico realizado en la primera parte de este estudio no permite
conocer algunas cuestiones relacionadas con la actividad de los trabajadores
seniors. Por ello disefamos una encuesta en la que nos interesamos por
aspectos que permiten completar la informacion previa y profundizar en las
caracteristicas y condiciones de la actividad de estas personas.

La encuesta consta de 18 preguntas (ver cuestionario) mas un bloque
especifico sobre empresas familiares que no va a ser explotado en este trabajo.
Fue enviada a 1.500 empresas colaboradoras del H.R. Center de la |IE Business
School y la Fundacion de la Diversidad, instituciones que han participado en
la distribucion del cuestionario. El Centro de Recursos Humanos del IE y de
manera especial Elena Molina, participd activamente en la elaboracion posterior
de los resultados.

Hubo alrededor de 100 contestaciones validas lo cual exige los comentarios.
El primero hace referencia a la desproporcion entre encuestas remitidas
y respuestas obtenidas, lo cual obedece al hecho, como asi nos lo hicieron
constar, de que muchas empresas no tienen o tienen muy pocos trabajadores
seniors en sus plantillas. La falta de respuesta es ya una respuesta en si que
refleja una situacidn caracteristica del mercado laboral espanol en el que los
trabajadores mayores, aunque crecen, representan todavia una parte reducida.
El segundo comentario hace alusién al hecho, de que muchas de las respuestas
recibidas lo fueron de empresas de gran tamafo, lo cual compensa, de alguna
manera, el que no hayamos tenido tantas contestaciones como las deseadas.

La encuesta se llevd a cabo entre los meses de septiembre y noviembre de
2017 y tuvo cuatro recordatorios a las empresas afectadas. La mayor parte de
los cuestionarios fueron abiertos por los responsables de recursos humanos de
las companias, pero también por otras personas o departamentos existentes
en su seno. En algunas empresas pequenas han llegado a participar el socio-
director o el gerente; en las de mayor tamafio ambitos muy variados entre los
gue destacan los departamentos de Responsabilidad Social Corporativa o los
de Diversidad.

Con los resultados hemos elaborado un total de 51 indicadores, aungue en
este analisis sdélo utilizaremos una parte de ellos, aguellos que ofrecen los
resultados de mayor interés y alcance.

En esta exposicion abordaremos sucesivamente las siguientes cuestiones:

1 Un analisis de las caracteristicas de la encuesta.

2Una presentacion de los resultados de las distintas preguntas de la
encuesta.

3Unas condiciones generales.

RAFAELPUYOL
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lIl.1. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

En funcion de las respuestas recibidas hemos hecho la siguiente distribucion
de la muestra por sectores (Figura lll.1). El sector Otros Servicios abarca las
actividades sanitarias, seniors profesionales, construccion, tercer sector y agri-
cultura. Cada uno de los cuatro grupos supone entre un 20 y un 30% del total.
Por ingresos (Figura 1ll.2), las empresas se reparten de forma muy semejantes
en los cuatro grupos diferenciados. Hay que destacar que casi una cuarta parte
son empresas que facturan mas de 1.000 millones.

Distribucidn de la muestra por sectores

m Comercio, transporte y hosteleria
m Industria
m Informacion, finanzas, actividades

inmobiliarias y seguros

Otros servicios
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Figura IIL.1. Distribucién de la muestra por sectores

Distribucidn de la muestra por ingresos

m Hasta 100 millones

m De 101 a 300 millones

m De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones

Figura I11.2. Distribucién de la muestra por ingresos

Y los tamanos de la plantilla (Figura 111.3) destacan las que tienen mas de 1.000
empleados que suponen 1/3 del total.

LA ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES MAYORES EN LAS EMPRESAS



Distribucion de la muestra por tamaio de plantilla

m Hasta 250 empleados
m De 251 a 500 empleados
m De 501 a 1.000 empleados

Mas de 1.000 empleados

Figura I11.3. Distribucion de la muestra por tamafo de plantilla

11l.2. RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Edades de los trabajadores mayores

A partir de los 55 afos se han diferenciado dos grupos de edades: entre 55 y
64 y 65y mas. Entre 15 y 64 anos (Figura Ill.1) las empresas que responden a
la encuesta emplean al 17% aproximadamente de sus plantillas. A partir de los
65 anos (Figura lll.2.) la proporcion de las plantillas cae estrepitosamente a un
modestisimo 0,52% del total, lo cual estd en linea con el valor de 0,7% de la EPA
para el grupo 65 a 69 v la insignificancia del trabajo a partir de los 70.

% entre 55 y 64 afios sobre el total

Media Mediana D.T.
Sector Total 16,88 10,87 20,77
Comercio, transporte y hosteleria JENERL] 10,51 14,81
Industria 12,51 11,18 5,94
Informacidn, finanzas, 12,67 10,55 11,22
actividadesinmobiliariasy
seguros
Otros servicios 27,84 13,55 35,44
Categoriasde Hasta 100 millones 22,39 11,02 28,77
ingresos De 101 a 300 millones 9,18 6,46 7,70
De 301 a 1.000 millones 14,72 14,29 8,50
Masde 1.000 millones 22,05 12,57 28,52
Tamanode Hasta 250 23,92 10,68 31,46
plantilla De 251 a 500 10,19 5,73 11,27
De 501 a 1.000 12,34 12,66 7,14
Mas de 1.000 19,63 11,58 24,43

Tabla l1L.1. Empleados entre 55 y 64)/Total empleados



Categorias de
ingresos

Tamano de
plantilla

Total

Comercio, transporte y
hosteleria

Industria

Informacidn, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones
Hasta 250

De 251 a 500

De 501 a 1.000

Mas de 1.000

Tabla IIl.2. Empleados de mas de 65/total empleados

% empleados de mas 64 afios sobre el total

Media Mediana DT.
0,52 0,11 1,44
0,04 0,00 0,07
0,69 0,26 1,23
0,13 0,05 0,17
1,02 0,26 2,44
1,19 0,03 2,71
0,47 0,23 1,00
0,16 0,06 0,22
0,29 0,14 0,34
1,29 0,00 2,99
0,16 0,12 0,19
0,47 0,23 0,88
0,25 0,06 0,30

La suma de los dos valores da para los trabajadores mayores de 55 aflos una
participacion del 17,3% (Tabla 111.3), un valor que resulta mas bajo que el de otros
paises del entorno. Los valores son algo mas altos en otros seniors, en las empresas
de mayores y menores ingresos y en los de plantillas mas pequefas y mas grandes.

Sector

Categorias de
ingresos

Tamafio de
plantilla

Total

Comercio, transporte y
hosteleria
Industria

Informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mads de 1.000 millones
Hasta 250

De 251 a 500

De 501 a 1.000

Mas de 1.000

Tabla I1l.3. Empleados mas de 55/Total empleados

% mas de 55 afos sobre el total

Media Mediana D.T. ‘
17,39 10,87 21,44
14,01 10,54 14,88
13,20 11,99 6,26
12,80 10,60 11,30
28,84 14,18 36,71
23,58 12,15 30,63
9,63 6,95 8,13
14,88 14,46 8,51
22,32 12,92 28,49
25,21 10,68 33,52
10,35 5,85 11,37
12,79 12,94 7,38
19,87 11,65 24,40




Nivel de formacion alcanzado

Los datos obtenidos de las empresas analizadas son bastante congruentes
con los derivados de la EPA. En uno y otro caso se pone de manifiesto como
los mayores porcentajes de los seniors mayores de 55 aflos corresponden a los
gue tienen estudios universitarios. La suma de los que poseen una vieja licen-
ciatura o diplomatura o una ingenieria o ingenieria técnica mas un postgrado
equivale a casi el 43% del total (Tabla Ill.4). La educacion primaria (completa o
incompleta) da valores muy bajos. Y la educacion secundaria y formacion pro-
fesional valores intermedios. Los porcentajes de universitarios son especial-
mente fuertes en el sector de informacion, finanzas, actividades inmobiliarias y
seguros, en las empresas que ingresan entre 101y 300 millones y entre las que
tienen entre 251y 500 trabajadores (Figura lll.4. y Grafico I11.4.).

Resulta curioso observar gue en las empresas con mayores ingresos o con
plantillas mas numerosas los porcentajes de universitarios son mas reducidos y
son superados por los de personas con menos nivel de formacion. Un nivel de
formacion alto es una credencial para mantenerse mas tiempo en el empleo,
pero en el grupo de universitarios también observamos diferencias por sexos
(Tabla 11I.5 y Figura 1l.5). Los hombres son casi 2/3 del total de empleados
mayores con estudios universitarios, aunqgue las mujeres predominan en otros
servicios y en las empresas con menores ingresos. No obstante, esta es una
situacion que se ird equilibrando con la llegada de mas mujeres con el mismo
nivel educativo que los hombres al grupo de 55 aflos y mas.

% seniors con estudios

Incompletos| Primarios | Secundarios Universitarios| Postgrado

Media Media Media Media Media
Sector

Comercio, transporte y
hosteleria

Informacidn, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Categorias de Hasta 100 millones

ingresos De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones

Mas de 1.000 millones

Tamanio de Hasta 250

plantilla De 251 a 500
De 501 a 1.000
Mas de 1.000

Tabla I1l.4. Empleados segun nivel de estudios
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XX

Estudios primarios incompletos
Estudios primarios

Estudios secundarios

Estudios de FP

Estudios universitarios

Estudios de postgrado

Comercio, trasporte y hosteleria

Informacion, finanzas, actividades
inmobiliarias y seguros

Figura Ill.4. Empleados segun nivel de estudios por sectores

Categorias de
ingresos

Tamario de plantilla

Total
Comercio, transporte y hosteleria

Industria

Informacion, finanzas, actividades
inmobiliarias y seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301a 1.000 millones
Mads de 1.000 millones
Hasta 250

De 251a 500

De 501 a 1.000

Tabla I11.5. Empleados mayores (hombres y mujeres)
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Industria

Otros sectores

Estudios primarios incompletos
Estudios primarios

Estudios secundarios

Estudios de FP

Estudios universitarios

Estudios de postgrado

% seniors con estudios universitarios ‘
Hombre Mujer

Media Media




Mujeres = 37,83%

Hombres = 62,17%

Figura I11.5. Empleados mayores (hombres y mujeres)

Situacion socio-profesional de los trabajadores
mayores

Técnicos y operarios son las categorias socio-profesionales de la mayoria de 177
los trabajadores seniors. Los managers, comerciales y administrativos presentan 777
valores mas bajos y semejantes entre si y la alta direccidn tan sélo un 8% del total
(Tabla 1.6 y Grafico II.6).

% Seniors en cada categoria profesional
Alta
Direccidon | Managers | Técnicos | Comerc. Operarios
Media Media Media Media Media

Sector ‘ Total

Comercio, transporte y

hosteleria

ndustria

Informacion, finanzas,

actividades inmobiliarias y

Seguros

Otros servicios
Categorias de | Hasta 100 millones
ingresos De 101 a 300 millones

De 301 a 1.000 millones

Mas de 1.000 millones

Tamaio de Hasta 250

plantilla De 251 a 500
De 501 a 1.000
Mas de 1.000

Tabla I11.6. Empleados mayores (hombres y mujeres)
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Alta direccién
Managers
Técnicos
Comerciales

Administrativos

Operarios

Figura I11.6. Empleados mayores segun categoria profesional

La alta direccion (Tabla lll.6.) tiene una presencia mayor de las empresas pequenas
(por su tamafo y por su nivel de ingresos. Son casi siempre los propietarios de
compafias con pocos empleados y reducida de facturacion).

Los managers trabajan sobre todo en las empresas de informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y seguros de tamafo y nivel de ingresos reducido.

La mayoria de los técnicos pertenecen también al sector de informacion, finanzas,
etc... aunque estdn mas repartidos segun el tamano de la plantilla.

Los comerciales se concentran sobre todo en el sector de comercio, transporte y
hosteleria y de ingresos relativamente altos.

Los administrativos tienen mayor presencia en el dmbito de la informacion,
finanzas, actividades inmobiliarias y seguros y en empresas de reducido nivel de
facturacion.

Los operarios pertenecen sobre todo al sector o los servicios con niveles altos de
ingresos y elevado tamano de plantilla.

Aunque de formadesigual entodas las categorias socio-profesionales predominan
los varones sobre las mujeres (Tabla 111.7) con la excepcion de los administrativos,
un ambito en el que los hombres sélo suponen 1/3 del total.

Varones % Mujeres %
Alta Direccion 81,47 18,53
Managers 76,44 23,56
Técnicos 63,71 36,29
Comerciales 73,9 26,1
Administrativos 33,95 66,05
Operarios 62,21 37,79

Tabla 111.7. Situacion socio-profesional (hombres y mujeres)

LA ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES MAYORES EN LAS EMPRESAS



Trabajo a jornada completa o parcial

El cumplimiento de los 55 aflos y mas no supone para casi nadie un cambio en
el régimen de contratacion. Casi el 86% de los trabajadores siguen laborando a
jornada completa (Tabla 11.8) si bien como se deducia de los datos de la EPA,
los hombres tienen una presencia mayor en estos trabajos que las mujeres (Ta-

bla lI1.9 y Grafico IIl.7).

Sector

Categorias de
ingresos

Tamafio de
plantilla

Total

% seniors jornada completa ‘

Comercio, transporte y
hosteleria
Industria

Informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones

Hasta 250

De 251 a 500
De 501 a 1.000
Mas de 1.000

_ Media_ Mediana DT.
85,69 98,26 23,02
90,31 99,77 23,52
87,68 99,30 28,40
95,59 99,71 11,17
71,24 75,74 17,80
84,82 98,26 26,39
88,04 87,41 9,61
96,42 100,00 7,88
76,28 93,95 32,70
91,11 100,00 28,80
93,33 100,00 11,55
87,21 88,89 12,27
80,48 97,80 30,25

Tabla I11.8. Trabajadores mayores a jornada completa

Categorias de
ingresos

Total

Comercio, transporte y hosteleria

Industria

Informacion, finanzas, actividades
inmobiliarias y seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mds de 1.000 millones

Tamanode plantilla Hasta 250
De 251 a 500
De 501a 1.000

Mas de 1.000

Tabla 111.9. Empleados mayores (hombres y mujeres) con jornada completa/total empleados mayores con jornada completa

% seniors jornada completa

Hombre Mujer
Media Media
63,18 36,82
67,40 32,60
80,56 19,44
57,75 42,25
42,88 57,12
54,09 45,91
53,90 46,10
69,48 30,52
72,26 27,74
58,32 41,68
57,74 42,26
61,45 38,55
67,94 32,06




Mujeres = 36,82%

Hombres = 63,18%

Figura l11.7. Empleados mayores (hombres y mujeres) con jornada completa/total empleados mayores con jornada completa

Soélo un 14% de los seniors tienen jornadas parciales (Tabla I1110) con mas mujeres
gue hombres en este caso (Tabla IlI11 y Grafico 111.8). Un estudio reciente de la
compainia Aegon afirma que en UK mas de la mitad de los trabajadores por
encima de los 55 afos les gustaria una transicion flexible hacia el retiro, pero sélo
una cuarta parte manifiesta haber recibido una oferta de trabajo part-time.

% seniors jornada parcial ‘

Media Mediana L‘

Total 13,49 1,74 22,63

Comercio, transporte y

hosteleria 11,92 5,38 21,96

Industria 10,66 0,20 28,49

Informacidn, finanzas,

actividades inmobiliarias y 0,41 0,00 0,65

Seguros

Otros servicios 28,76 24,26 17,80
Categorias de Hasta 100 millones 13,46 ,87 24,22
ingresos De 101 a 300 millones 10,15 9,89 9,65

De 301 a 1.000 millones 3,58 0,00 7,88

Mas de 1.000 millones 23,72 6,05 32,70
Tamafio de Hasta 250 12,22 0,00 26,80
plantilla De 251 a 500 6,67 0,00 11,55

De 501 a 1.000 9,33 1,82 11,44

Mas de 1.000 19,52 2,20 30,25

Tabla Ill. 10. Empleados mayores con jornada parcial/total empleados mayores



% seniors jornada parcial
Hombre Mujer

Media Media
Sector Total

Comercio, transporte y hosteleria

Industria

Informacidn, finanzas, actividades
inmobiliarias y seguros

Otros servicios

Categorias de Hasta 100 millones
ingresos De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones
Tamafo de plantilla Hasta 250
De 251 a 500
De 501a 1.000
Mas de 1.000

Tabla II1.11. Empleados seniors (hombres y mujeres) con jornada parcial/total empleados seniors con jornada parcial
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Mujeres = 55,87%

Hombres = 44,13%

Figura I11.8. Empleados seniors (hombres y mujeres) con jornada parcial/total empleados seniors con jornada parcial

La estrategia de mantener mas seniors en la actividad modificando su jornada
de trabajo desde una situacion “full time” a otra “part time” no esta presente en
nuestras empresas, o lo estd muy poco. Las cifras son algo mas altas en otros
servicios y en las empresas de mayor tamafo e ingresos.



Cambio de actividad

Otra de las posibles estrategias para los trabajadores seniors es cambiar de
actividad cuando cumplen una determinada edad. Las respuestas a esta cuestion
no dejan duda: solo un 22% de las empresas dijeron que si. La inmensa mayoria
no utiliza esta posibilidad (Tabla 112 y Grafico llIl.9). Los valores mas altos
corresponden al sector industrial en el que algunos operarios dejan de realizar
al llegar a determinada edad, tareas mas duras o peligrosas para ocuparse de
trabajos que exigen un menor esfuerzo fisico.

% tareas distintas seniors ‘

% Si % No ‘
22,4% 77,6%
Eg::glr;lg transporte y 9,1% 90,9%
Industria 31,3% 68,8%
Informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y 22,2% 77,8%
seguros
Otros servicios 23,1% 76,9%
Categoriasde  Hasta 100 millones 15,4% 84,6%
ingresos De 101 a 300 millones 30,8% 69,2%
De 301 a 1.000 millones
30,8% 69,2%
Mas de 1.000 millones 10,0% 90,0%
Tamano de Hasta 250 9,1% 90,9%
plantilla De 251 a 500 20,0% 80,0%
De501a 1.000 38,9% 61,1%
Mas de 1.000 13,3% 86,7%

Tabla 111.12. ¢Asigna la empresa tareas distintas a los trabajadores mayores?

Si=22,4%

No =77,6%

Figura 111.9. éAsigna la empresa tareas distintas a los trabajadores mayores?



En algunos casos, pocos, se ofrece una reduccion de jornada a los seniors que, sin
embargo, como hemos visto, siguen trabajando en su mayoria a tiempo completo.
A algunos se les ofrece seguir trabajando a través de proyectos concretos, una
labor gque no siempre exige presencia fisica en la empresa y a algunos mas se les
encarga labores de asesoramiento para planes especificos o para personas, en
este caso normalmente las mas jovenes.

Planes de formacion para mejorar la calidad de los
trabajadores mayores

Con frecuencia se maneja la idea de que los trabajadores mayores ven
desactualizados sus conocimientos y destrezas al ir cumpliendo afos. Y que eso
se traduce negativamente en su productividad. Las evidencias empiricas acerca
de estas dos aseveraciones no son ni muy amplias, ni contundentes, pero no
existe ninguna duda que los seniors como otros trabajadores de menor edad,
deben actualizar sus capacidades mediante un proceso de formacion continua
ofrecido por la propia empresa u otras instituciones educativas. Hoy ya no se
prepara la gente para toda la vida. Los conocimientos que de la formacion inicial
van quedando desfasadas y las personas tienen que formarse a lo largo de toda
su vida activa. El life long learning es hoy mas necesario que nunca sobre todo
si tenemos en cuenta que una buena parte de las profesiones de mafana nos
resultan desconocidas.

Sobre la base de esta consideracion fundamental, preguntamos a las empresas
si tienen algun plan de formacion, especialmente para sus trabajadores seniors. Y
la respuesta es que el 70% no tiene ningun plan de esta naturaleza (Tabla 111.13).

% plan formacién seniors

Sector Total 30,6% 69,4%
Comercio, transporte y
hosteleria 36,4% 63,6%
Industria 31,3% 68,8%
Informacidn, finanzas,
actividades inmobiliarias y 33,3% 66,7%
seguros
Otros servicios 23,1% 76,9%
Categoriasde  Hasta 100 millones 38,5% 61,5%
ingresos De 101 a 300 millones 0,0% 100,0%
De 301 a 1.000 millones
53,8% 46,2%
Mas de 1.000 millones 30,0% 70,0%
Tamarfo de Hasta 250 36,4% 63,6%
plantilla De 251 a 500 40,0% 60,0%
De 501 a 1.000 27,8% 72,2%
‘Masde1.000  [EEPTRIVENEEER A

Tabla 111.13. Planes de formacién para los trabajadores mayores



Cuando los planes existen (Tabla [l1.14) suelen incluir acciones formativas en
competencias, conocimientos y habitos saludables con el fin de minimizar los
riesgos de accidentes y enfermedades. Determinadas empresas insisten que en
este caso los planes son para todos los trabajadores y no sélo para los seniors. Y
algunas si insisten en tener acciones formativas para las personas cercanas a la
edad de jubilacion, con la intencion, probablemente, de mantenerlas activas algln
tiempo mas.

Tipos de plan de formacion para seniors

Competencias Conoc. Habitos Otros

%Si %No %Si %No %Si  %No  %Si %No
26,7 73,3
50,0 50,0 50,0 50,0 50,0 50,0 0,0 100,0
40,0 60,0 40,0 60,0 40,0 60,0 40,0 60,0

Sector Total

Comercio, transporte y hosteleria ‘

Industria

Informacion, finanzas, actividades

inmobiliarias y seguros
66,7 33,3 66,7 33,3 1000 0,0 66,7 333

66,7 33,3 66,7 33,3 333 66,7 0,0 1000
80,0 20,0 80,0 20,0 40,0 60,0 20,0 80,0

Otros servicios

Categoriasde Hasta 100 millones
ingresos De 101 a 300 millones ‘
De 301a 1.000 millones 42,9 57,1 286 71,4 71,4 286 286 71,4
Mas de 1.000 millones 33,3 66,7 66,7 33,3 33,3 66,7 33,3 66,7
|
|

Tamafiode  Hasta250 75,0 25,0 75,0 25,0 250 750 0,0 100,0
50,0 50,0 0,0 100,0 50,0 50,0 0,0 1000
40,0 60,0 40,0 60,0 80,0 20,0 40,0 60,0

plantilla De 251a 500
De 501 a 1.000

184 Més de 1.000 50,0 50,0 750 250 50,0 50,0 50,0 50,0

Tabla I11.14. Planes de formacién especificos para trabajadores mayores

Algunas contestaciones hablan de “coaching” interno y de transmitir “habilidades
transversales” que contribuyan a mantener viva una cierta cultura del cambio
continuo que deben tener todos los trabajadores. Coaching y mentoring son
dos manifestaciones del envejecimiento activo. La primera actividad ayuda a las
personas a desarrollarse. La segunda les aconseja hacia donde dirigir la carrera
profesional.

Planes de prejubilacion

Las prejubilaciones han sido un instrumento frecuentemente utilizado por
las empresas para ir deshaciéndose de sus trabajadores mas seniors a edades
relativamente tempranas. Argumentos basados en una presunta menor
productividad y en un coste salarial mas alto, han justificado esa practica que
aungue no alcanza la intensidad de antano, sigue siendo de uso frecuente. Los
bancos o las consultas mantienen politicas muy activas de prejubilaciones a
edades muy tempranas que si hoy ya no tienen sentido por la pérdida de talento y
experiencia que suponen, aun lo tendrian menos en el futuro cuando el recambio
de este talento se haga mucho mas dificil.



En los resultados de nuestra encuesta, sélo un 15% de las empresas dicen tener
planes de prejubilaciones que fundamentalmente prevén las empresas de mayores
ingresos y tamano de plantilla mas alto (Tabla 11115 y Grafico [1110). En cualquier
caso, estas prejubilaciones se llevan a cabo sobre todo entre los 60 y 64 afos
que es el tramo en el que se situan las edades reales de abandono del trabajo de
homlbres y mujeres (Tabla 1116 y Grafico ll1.11).

% plan de prejubilaciones ‘

% Si % No

Total 14,6% 85,4%

Comercio, transporte y 9,1% 90,9%

hosteleria

Industria 37,5% 62,5%

Informacion, finanzas, 0,0% 100,0%

actividades inmobiliarias y

seguros

Otros servicios 0,0% 100,0%
Categoriasde  Hasta 100 millones 23,1% 76,9%
ingresos De 101 a 300 millones 0,0% 100,0%

De 301 a 1.000 millones 7,7% 92,3%

Mas de 1.000 millones 30,0% 70,0%
Tamafiode Hasta 250 18,2% 81,8%
plantilla De 251a 500 0,0% 100,0%

De 501a 1.000 5,6% 94,4%

Mas de 1.000 28,6% 71,4%

Tabla I11.15. Planes de prejubilacion

Si=14,6%

No = 85,4%

Figura lll. 10. Planes de prejubilacion




¢A qué edad se aplica el plan de
prejubilaciones?
Antesde 55 Entre55y59 Entre60y 64
% % %
Sector Total 0,0% 0,0% 100,0%
Comercio, transporte y 0,0% 0,0% 100,0%
hosteleria
Industria 0,0% 0,0% 100,0%

Informacion, finanzas, 0,0% 0,0% 100,0%
actividades inmobiliarias
y seguros

Otros servicios 0,0% 0,0% 100,0%
Categorias Hasta 100 millones 0,0% 0,0% 100,0%
deingresos e 101 2 300 millones 0,0% 0,0% 100,0%
De 301 a 1.000 millones 0,0% 0,0% 100,0%
Mads de 1.000 millones 0,0% 0,0% 100,0%
Tamafiode  Hasta 250 0,0% 0,0% 100,0%
plantilla pe 751 4 500 0,0% 0,0% 100,0%
De 501a 1.000 0,0% 0,0% 100,0%
Mas de 1.000 0,0% 0,0% 100,0%

Tabla I11.16. Edades de aplicaciéon
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B Antesdelos 55
Entre los 60 y 64 = 100% B Entrelos 55y 59

B Entrelos60y 64

Figura I11.11. Edades de aplicacion
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Jubilaciones parciales

El porcentaje de empresas con planes de jubilacidn parcial crece ya que casi un
60% (Tabla 1l1.17) de las empresas encuestadas dicen mantenerlos. Estos acuerdos
entre los empresarios y los trabajadores para que éstos reduzcan su jornada, y por
lo tanto su salario, y accedan a la situaciéon de pensionista, son una formula flexible
de acceder a la jubilacion plena desde un trabajo anterior igualmente pleno. Como
en el caso de las prejubilaciones la inmensa mayoria de las jubilaciones parciales
se llevan a cabo en el tramo 60-64 anos.

% plan de jubilaciones

parciales
% Si % No

Sector Total 42,6% 57,4%
Comercio, transporte y
hosteleria 40,0% 60,0%
Industria 62,5% 37,5%
Informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y 12,5% 87,5%
seguros
Otros servicios 38,5% 61,5%
Categorias de  Hasta 100 millones 38,5% 61,5%
ingresos De 101 a 300 millones 38,5% 61,5%
De 301 a 1.000 millones 41,7% 58,3%
Mas de 1.000 millones 55,6% 44,4%
Tamafio de Hasta 250 27,3% 72,7%
plantilla De 251 a 500 0,0% 100,0%
De 501 a 1.000 44,4% 55,6%
Mas de 1.000 64,3% 35,7%

Tabla I11.17. Jubilaciones parciales

Jubilacidon anticipada

Algunas personas se van voluntariamente de la actividad sin que en ellas se
den situaciones de prejubilacion o jubilacion anticipada. Son pocas (Tabla [11.18)
y la mayoria de los que lo hacen es por tener suficientes afos de cotizacion
(Tabla 111.19). En el otro extremo, las enfermedades son una causa limitada de
jubilacion anticipada. Esta razon que jugd en el pasado un papel mas relevante,
sobre todo entre trabajadores afectados por enfermedades profesionales, resulta
hoy episddica. La gente llega a edades cercanas a la jubilacion legal en buenas
condiciones fisicas y mentales. La esperanza de vida a los 65 aflos es en Espaia de
23 anos para las mujeres y de 19 para los varones. Y la esperanza de vida saludable
de 10 afos para los hombres y de 9 para las féminas. Con estas cifras se entiende
bien que la enfermedad no sea un motivo frecuente de abandono del trabajo.



% seniors con jubilacidn anticipada

Media  Mediana DT

Total 1,02 0,75 1,29

Comercio, transporte y

hosteleria 2,16 1,73 2,27

Industria 0,76 0,79 0,45

Informaciodn, finanzas,

actividades inmobiliarias y 1,01 1,01 0,00

seguros

Otros servicios 0,41 0,21 0,51
Categorias de Hasta 100 millones 0,95 0,97 0,28
ingresos De 101 a 300 millones 0,52 0,35 0,55

De 301 a 1.000 millones 0,63 0,06 1,09

Mas de 1.000 millones 2,41 1,07 2,39
Tamafo de Hasta 250 0,92 0,92 0,00
plantilla De 251 a 500

De 501 a 1.000 0,54 0,51 0,52

Mas de 1.000 1,58 1,01 1,78

Tabla I11.18. Personas que se jubilan anticipadamente/total plantilla

Suficientes
188 afiosde
Enfermedad cotizacion

% %

Sector Total 52,0%
Comercio, transporte y . . )
hosteleria 0,0% 50,0% 50,0%
Industria 10,0% 60,0% 30,0%
Informacidn, finanzas,
actividadesinmobiliariasy
seguros 0,0% 50,0% 50,0%
Otros servicios 14,3% 42,9% 42,9%
Categoriasde Hasta 100 millones 0,0% 62,5% 37,5%
ingresos .
De 101 a 300 millones 20,0% 60,0% 20,0%
De 301 a 1.000 millones 16,7% 50,0% 33,3%
Mas de 1.000 millones 0,0% 33,3% 66,7%
Tamafiode Hasta 250 0,0% 40,0% 60,0%
plantilla
De 251 a 500 0,0% 0,0% 100,0%
De 501 a 1.000 22,2% 77,8% 0,0%
Mas de 1.000 0,0% 40,0% 60,0%

Tabla 111.19. Razones de la jubilacion anticipada



Planes de actuacion para los trabajadores mayores

Esta cuestion es complementaria de la comentada en el apartado f relativa a
la posible existencia de planes de formacion para los trabajadores seniors. Si en
este caso la respuesta del 70% de las empresas es que no tienen plan alguno de
formacion, en lo que se refiere a otros planes de actuacion, las contestaciones son
mas rotundas porque el 90% de las empresas manifiestan no haber establecido
ninguno. Son muy pocas las que tienen definidas acciones como la reduccion de
jornada, el cambio de actividad o funcion, favorecer el trabajo por proyectos o
incentivar la labor de asesoramiento de los seniors. Son acciones esporadicas o
de caracter individual que no se enmarcan la mayor parte de las veces en un plan
sistematico de accion general.

En la inmensa mayoria de los casos, los trabajadores seniors no son tratados con
la singularidad que demandan sus especiales caracteristicas, sino como el resto
de los trabajadores. Mantener las mismas condiciones que le resto de la plantilla
hasta que se van por deseo pactado o porque son compelidos a ello. Ningun
plan especial de formacién o de actuacion para facilitar su trabajo no favorece
su permanencia. De ahi que la primera oferta de salida, minimamente razonable,
muchos tomen el camino del retiro. Si como se ha insistido reiteradamente en
este estudio, las empresas van a necesitar la mano de obra senior en mayor
cuantia, deberian ir definiendo planes de actuacion innovadores para que seguir
trabajando no sean una obligacion indeseada, sino una posibilidad ansiada. Por
ellos nos ha parecido necesario incluir en la tercera parte de este trabajo una
serie de buenas practicas disefadas para los trabajadores mayores por distintas
empresas nacionales o extranjeras, a fin de que sirvan de orientacion a las que
quieran establecer sus propios planes.

Trabajadores mas alla de la jubilacion

Todos sabemos que ya antes, pero sobre todo después, el trabajo por encima
de la edad reglamentaria de jubilacion resulta episddico. Pocas personas siguen
trabajando después de los 65 anfos y casi nadie lo hace a partir de los 70. Las
respuestas de la Encuesta a esta cuestion (Tabla 111.20) hablan de que al menos la
mitad de las empresas tienen algun trabajador por encima de la edad de jubilacion,
pero sobre el total de seniors representan menos del 3% del total (Tabla I11.21).

Siguen siendo activos por encima de los 65-67 algunos trabajadores por cuenta
ajena que retrasan su jubilacion, algunos auténomos que han desarrollado su
propia iniciativa de negocio y otras personas que percibiendo una parte de su
pensién siguen ocupados en otra actividad a tiempo parcial: del sector privado o
un trabajo por cuenta propia. No hay muchas personas en esta situacion, pero la
administracion ha abierto con este mecanismo y con el establecido recientemente
para los autdonomos, una via para retener mas tiempo en la actividad a los
trabajadores mayores.
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Categorias de
ingresos

Tamafiode
plantilla

Total

Comercio, transporte y
hosteleria

Industria

Informacion, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones
Hasta 250

De 251a 500

De 501a 1.000

Mas de 1.000

éTiene la empresa personas trabajando
por encima de la edad reglamentaria?

%Si % No |

Tabla 111.20. Trabajo por encima de la edad reglamentaria de jubilacion

Total

Comercio, transporte y
hosteleria
Industria

Informacidn, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios
Hasta 100 millones

De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones
Hasta 250

De 251 a 500

De 501 a 1.000

Mas de 1.000

% de empleados trabajando por encima
de la edad reglamentaria

D.T.

Media

Mediana

2,85 0,26 7,57
0,16 0,16

1,49 0,37 1,98
0,46 0,46

4,38 0,17 10,33
9,8 3,77 13,67
0,21 0,15 0,14
0,33 0,33

0,37 0,37

14,61 14,61 15,33
0,46 0,46

0,14 0,15 0,04
0,32 0,33 0,05

Tabla 111.21. Numero de empleados trabajando por encima de la edad reglamentaria/total plantilla



El trabajo intergeneracional

No es infrecuente hallar en las empresas espafolas entre 3 y 5 generaciones. De
Mas viejo a mas joven nos encontramos con los veteranos, nacidos antes de los
50 del siglo pasado, los baby boomers nacidos en los 50 y 60, la generacion X
nacidos entre mediados de los 60 y la 80. La generacion Y (Millenials) entre este
ultimo ano y 1995 vy la generacion Z que estad formada por los mas joévenes. Estos
trabajadores no sélo deben convivir, sino colaborar en el desarrollo de las distintas
actividades empresariales. A veces lo hacen de forma espontanea, pero en otras
ocasiones se constituyen en el seno de las companias grupos intergeneracionales
para el cumplimiento de distintas tareas y fines.

Entre las empresas encuestadas solo un tercio (Tabla 111.22) manifestaron tener
estos grupos de trabajo, mas frecuentes en las empresas de mayor tamano e
ingresos. La situacion es semejante a la de otros paises europeos donde tampoco
proliferan los grupos de trabajo intergeneracionales, pese a las indudables ventajas
que esta colaboracion plantea. Quizas no hay cultura suficiente o personas con la
formacion adecuada para gestionar estos grupos.

éEnla empresa hay establecidos grupos
de trabajo intergeneracionales?

% Si % No
Sector Total

Comercio, transporte y

, 191
hosteleria
Industria

Informacidn, finanzas,
actividades inmobiliarias y
seguros

Otros servicios

Categoriasde  Hasta 100 millones
ingresos De 101 a 300 millones
De 301 a 1.000 millones
Mas de 1.000 millones
Tamanode Hasta 250
plantilla De 251a 500
De 501a 1.000
Mas de 1.000

Tabla 111.22. Grupos de trabajo intergeneracionales



Cuando existen estos grupos se forman para la realizacion de proyectos, el
desarrollo de actividades comerciales, la organizacion de actos, la celebracion de
debates internos o la formacion. Esta ultima categoria es una de las mas difundidas
y Se organiza con seniors que transmiten su experiencia y vision de la compafia y
trabajadores jévenes que aprenden a su vez son capaces de trasladar a los seniors
sus capacidades e inquietudes. Son grupos que interactuan con eficacia a través
de los cuales se establece a veces el Plan de Accidon de la Compafia. Y que no sélo
comparten experiencias y conocimientos sino también tareas, responsabilidades
y espacio de trabajo. Algunos de estos grupos se desarrollan en el seno de un
mismo Departamento y otras tienen caracter trasversal y se forman con personas
pertenecientes a varios.

Algunas empresas insisten en que sus grupos de trabajo son mixtos con
participacion de personas de todas las edades y a que no hay ningun hijo de
discriminacion por edad en la compahia. Y otras tienen un Comité de Diversidad
que ademas de controlar cualquier conato de discriminacion (por género, por
edad, por razones étnicas o religiosas) favorecen estos grupos de trabajo vy la
forma de trasladar el talento senior a toda la compafia.

No proliferan enlas empresas, pero cuando existen los grupos intergeneracionales
son altamente valorados (Tabla 111.23). La respuesta a si la experiencia de estos
grupos resulta positiva es si (50%) o rotundamente si (37,5%). Los que asi opinan
no los consideran como un problema que hay que resolver, sino como una
oportunidad que hay que aprovechar.

Rotundamente Rotundamente
no i si
192 % %
""" Sector Total 6,3% 50,0% 37,5%
Comercio, transporte 0 ) o 0 o
y hostelerfa 33,3% 0,0% 0,0% 66,7% 0,0%
Industria 0,0% 0,0% 20,0% 60,0% 20,0%
Informacion, finanzas,
.act|V|d.a.de.s 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
inmobiliarias y
seguros
Otros servicios 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%
Categorias  Hasta 100 millones 0,0% 0,0% 0,0% 40,0% 60,0%
deingresos  pe 1012 300 millones 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
rZ?Ii)?ﬁlej 1.000 16,7% 0,0% 16,7% 50,0% 16,7%
Mas de 1.000 millones 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7%
Tamafiode Hasta250 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 33,3%
plantilla " pe 2512500 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,075
De 501a 1.000 20,0% 0,0% 20,0% 20,0% 40,0%
Mas de 1.000 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%

Tabla 111.23. La experiencia de los grupos de trabajo generacionales



Valoracion de los trabajadores mayores

Existe una abundante literatura que se interesa por este tema. Nuestra encuesta
ofrece una informacion adicional que no difiere en gran medida de la contendida
en investigaciones anteriores. Pero sirve para recalcarla y para diluir topicos acerca
de la incapacidad o de las dificultades que a veces se atribuyen a los trabajadores
seniors para jugar un papel relevante en sus organizaciones.

Por encima de cualquier otra condicion o virtud los encuestados destacan
dos rasgos fundamentales de estos activos: experiencia y conocimientos. Nada
sorprendente en personas que llevan laborando muchos aflos y tienen parecidos
retos de actividad. Es preciso recordar que los trabajadores “mayores” han tenido
un nivel de movilidad menor que sus companeros mas jovenes que en este sentido
son personas mucho mas propensas al cambio. La experiencia la dan los anos
y los mayores conocimientos el trabajo prolongado en la misma actividad. Los
encuestados desagregan esos conocimientos en diferentes dmbitos en cualquiera
de los cuales atribuyen al senior una mayor “expertise”: Se trata de los procesos
de fabricacion, de los productos elaborados o del mercado. El senior es, al mismo
tiempo un “experto” en su materia y un buen conocedor de la companhia de la que
contribuye una especie de memoria histdrica, o como un encuestado le denomina
una auténtica “base de datos”.

Casi tanto como los conocimientos, se valora en los seniors su compromiso y
fidelidad con la empresa de la que se convierte en auténticos “embajadores” y
difunden su “cultura” que ellos mismos contribuyen a crear. Se trata, en definitiva,
de un fuerte compromiso con la “filosofia” de la compania con la que se sienten
identificados y ayudan a difundir.

En la jerarquia de valoraciones positivas viene a continuacion la alta consideracion
gue adqguiere la “serenidad” profesional de los mayores para enfrentar algunos
retos. Se enfatizan de esta manera su especial capacidad para identificar riesgos
antes de que se produzcan, su mayor facultad para priorizar los objetivos mas
estratégicos de un plan de accidn y su habilidad para encontrar soluciones a los
problemas. No cabe la menor duda de que una larga presencia en la empresa da
al senior una voz capaz y autorizada para recomendar acciones estratégicas con
la serenidad que otorga la experiencia.

A continuacion, se destaca en los atributos del senior su mayor red de contactos
en ambitos clave para la actividad empresarial. Se mencionan expresamente el
mundo de las finanzas, el de la Administracidn Publica y el comercial. Y, en efecto,
seniors con una buena agenda de contactos en esos y otros ambitos de la actividad
empresarial, pueden jugar un papel fundamental para las compafiias que no esta
al alcance de los trabajadores mas jovenes. Si en general, los puestos de mayor
responsabilidad estdn en manos de los trabajadores mayores, y la pertenencia a
generaciones resultantes crea sinergias entre sus miembros, resulta clara la ventaja
comparativa de los seniors para llevar a cabo gestiones con éxito.

A todas estas capacidades, se afaden otras virtudes que contribuyen a dibujar el
perfil de los mayores. Las mas valoradas son la responsabilidad y la madurez. Esta
ultima se adquiere normalmente con la edad y la primera, sin ser exclusiva, parece
alcanzar una mayor intensidad entre los seniors. De ellos se destaca también su
entrega al trabajo y su motivacion para hacer bien las cosas. Son personas que
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ademas se conducen con mayores niveles de seguridad y confianza en si mismos.
Y que, por lo tanto, no sdélo saben hacer las cosas, sino que se sienten seguros al
hacerlas y tienen motivos para hacerlas bien.

Las respuestas engloban otras consideraciones entre las que destacaré
sus actitudes o comportamientos frente al mercado, otras empresas
pertenecientes al mismo sector o los trabajadores mas jovenes en el interior
de sus propias companias.

En relacion con el mercado se destaca su buen conocimiento y en general el buen
trato que dan a los clientes en el caso de personal con una actividad comercial
predominante. De la misma forma se menciona que son buenos conocedores del
funcionamiento de las empresas de la competencia y que saben donde acudir a la
hora de reclutar nuevos trabajadores.

Pero lo que subraya especialmente es su papel con los trabajadores mas jovenes.
En este sentido se mencionan aspectos positivos como su especial aptitud y actitud
para trabajar en equipo, o el papel de mentores que desempenan con interés y
eficacia. En los equipos intergeneracionales son elementos fundamentales que
crean su ambiente positivo, transmiten buenas practicas y se convierten en un
modelo de referencia para los demas. Son, por lo tanto, elementos esenciales en
los distintos modelos de diversidad de las plantillas que son hoy mas variadas que
nunca con componentes de género, de caracter étnico y, por supuesto, de edad.

Las respuestas a esta pregunta son las aportaciones de los seniors a la empresa,
no contiene valoraciones negativas. Todas son consideraciones favorables en
las que se enfatiza el buen hacer de estos trabajadores considerados como una
pieza esencial en el engranaje laboral de las compafias. Todo parece indicar que
si luego las empresas prescinden de ellos a edades generalmente tempranas,
las decisiones no estdn fundamentadas tanto en la valoracidon negativa de sus
capacidades, cuanto en motivos de naturaleza econdmica. Son razones a veces
no compensadas que se enmascaran cune | cuanto de su obsolescencia para
seguir desempefando determinadas tareas. En general, es un estereotipo que
no responde a la realidad, aunque evidentemente pueda haber casos en los que
ocurra. Pero las debilidades que pueda tener un trabajador senior son, por un
lado, corregibles y por otro compensadas por aportaciones que soélo ellos pueden
hacer. Hay mucho talento acumulado en los mayores ocupados y es un desatino
preocupante prescindir de él tan pronto y con tanta intensidad como en Espafa.
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l11.3. ALGUNAS CONCLUSIONES

La encuesta se realizd con la pretension de completar la informacion del ex-
terno analisis estadistico contenido en la primera parte de este trabajo. Hay
cuestiones que se repiten en las dos fuentes informativo, observandose en ese
caso una gran consideracion en los resultados. Otros temas solo figuran en la
encuesta lo cual nos permite obtener una imagen mas completa de los traba-
jadores seniors en la empresa espafiola. Estos son las principales conclusiones.

Los empleados mayores de 55 afos solo representan un 17,39% del total
de empleados en las empresas encuestadas. Ademas, la mayoria de estas
personas (16,88%) se concentran en el grupo de 55y 64 afos. Los mayores de
65 son unicamente el 0,52% del total.

Por nivel de estudios la mayoria de los seniors tienen estudios universitarios
(42,3%) de los cuales casi un 11% son estudios de postgrado. Los hombres
son casi 213 del total de empleados mayores con estudios universitarios.

Segun la categoria socio-profesional la mayoria son operarios (24,14%)
seguidos por los técnicos (21,63%). La alta direccion representa un 8%. En
todas las categorias salvo entre los administrativos predominan los varo-
nes sobre las mujeres.

La jornada completa ocupacion al 86% del total. La mayoria de estos tra-
bajadores son varones (63%). Las empresas utilizan muy poco la estrategia
de part tiem para mantener a los seniors en el mercado laboral.

Entre los que tienen jornada parcial, hay mas mujeres (56%) que hombres
(44%).

La gran mayoria de los seniors (77,6%) siguen desempefando las mis-
mas tareas que antes de cumplir los 55 afnos. El cambio de actividad tam-
poco se utiliza como estrategia para conservar mas tiempo a los trabaja-
dores mayores.

En el 70% de los casos las empresas no tienen ningun plan de formacion
para mejorar la calidad de sus trabajadores seniors. Cuando existen éstos
consisten basicamente en mejorar sus competencias, sus conocimientos y
sus habitos de trabajo.

Sdlo un 15% de las compafias manifiestan tener planes de prejubilacion
para sus trabajadores seniors. Cuando existen, los aprecian sobre todo a las
personas de la franja 60-64 anos (71%).

En cambio, el 43% si dicen tener un plan de prejubilacion parcial. Todas
en este caso en el tramo 60-64anos.

La jubilacion anticipada afecta a un reducidisimo nimero de personas
(1%). La razdn principal es tener suficientes anos de cotizacion (52%).



) Casi el 90% de las empresas no tienen ningun plan de actuacidén para
sus trabajadores seniors. Son muy pocos las que tienen definidas accio-
nes como la reduccién de jornada, el cambio de actividad o funcidn, el
trabajo por proyectos o incentivar la labor de asesoramiento. Estas u
otras estrategias como los horarios flexibles, las carreras profesionales
laterales, los permisos no retribuidos, las vacaciones mas largar, etc, son
utilizadas muy poco.

© La mitad de las empresas dicen tener algun trabajador por encima de la
edad de jubilacion, pero el porcentaje sobre el total es muy pequeno.

() Sélo un tercio de las empresas dicen tener establecidos grupos interge-
neracionales, pero las que los tienen dicen que son positivos (50%) o muy
positivos (37,5%).

 La valoracion que las empresas hacen de los trabajadores seniors es muy
positiva. Se enfatizan sobre todo sus conocimientos, su experiencia, su
compromiso, su fidelidad, su red de contactos, su motivacion, su responsa-
bilidad, su aptitud para trabajar en equipo o su papel como miembros. No
hay apenas valoraciones negativas, pese a lo cual no desempefan en las
empresas el papel que su alta consideracion deberia depararles.
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Ie FOUNDATION Ie

FUNDACION

HR D IVERSIDAD
CENTER Fundacion Alares

ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES SENIORS
EN LA EMPRESA

FICHA DE EMPRESA
1 Nombre de la empresa:

2 Datos de la persona de contacto:

Nombre:
Cargo:
Email:

Teléfono:

3 Grupo de actividad de su empresa:
Agricultura []

Industrias manufactureras |:|

Industrias extractivas

Sector Farmacéutico
Construccion
Transporte
Hosteleria

Energia

Automocion

OOooodon

Comercio

RAFAELPUYOL

Informacién y comunicaciones

Actividades financieras y de se-
guros

Actividades inmobiliarias
Actividades sanitarias
Tecnologia

Servicios Profesionales
Consumo vy Distribucion

Otras

L]
L]

Ooooon

ooooo



4 Tamano de la empresa:

Hasta 250 []
De 251-500 [ |
De501-1.000 [ ]
Mas de 1.000 ]

5 Nivel de ingresos (referenciado al ultimo ejercicio cerrado):

Hasta 100 millones de euros |:|
De 101 a 300 millones de euros |:|
De 301a1.000 millones de euros |:|
Mas de 1.000 millones de euros |:|

INFORMACION DE LA PLANTILLA Y TRABAJADORES SENIORS

6 Edades de la plantilla: indique por favor el n? de empleados incluidos en cada

categoria:
Menores de 30 |:|
De entre 30y 54 |:|
198 De entre 55y 64 afos |:|
De 65y mas D

7 Centrdndonos en la poblacién de 55 afos y mas, écudl es el nivel de formacién
alcanzado?

Los porcentajes deben estar referenciados al total de la plantilla de 55 afios y mas.

% Estudios primarios incompletos
% Educacion Primaria

% Educacién Secundaria

% Formacion Profesional

% Educacion Universitaria (estudios de grado o equiva-
lente)

Oood o <
oo o =

% Educacion Universitaria (estudios de posgrado)

LA ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES MAYORES EN LAS EMPRESAS



8 Centrandonos en la poblacién de 55 aflos y mas anos, écudl es la situacion
socio-profesional de estos trabajadores?

Indique el porcentaje de empleados incluidos en cada categoria referenciado
al total de empleados de 55 afos y mas.

% Alta Direccion

% Mandos intermedios
% Técnicos

% Comerciales

% Administrativos

Oododn <
Oogogdn =

% Operarios

9 Centrandonos en los trabajadores de mas de 55 afos, écudntos trabajan a
tiempo completo y cuantos a tiempo parcial?

Reportar el dato en n® de empleados.

Tiempo completo |:| |:|
Tiempo parcial |:| |:|

ACCIONES Y PLANES ESPECIFICOS PARA LOS TRABAJADORES SENIORS 199

ooooo

10 Centrandonos enlostrabajadores de 55 afios y mas, élaempresaasignatareas
distintas a los trabajadores de las que desempefiaban con anterioridad?

[] s
[] Nno

En caso afirmativo indique cuales.

11.A. Centrandonos en los trabajadores de 55 ainos y mas, étiene la empresa
algun plan de formacidn para mejorar la calidad de esos trabajadores?

[] si
[] No

RAFAELPUYOL
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11.B.

12.A.

En caso de tener un plan de formacién especifico para este grupo de
trabajadores, éde qué plan es este tipo?

Competencias |:|
Conocimientos |:|
Habitos saludables |:|
Otras |:| ¢Cudles? oo

¢Tiene la empresa establecido un plan de prejubilaciones a partir de una
edad?

Prejubilacion: personas que llegan a un acuerdo en la empresa para
finalizar su vinculo laboral. Recibe una indemnizacion prolongada en el
tiempo.

[] s
[] Nno

12.B.

13.A.

En caso de tener un plan de prejubilaciones, éa qué edad se aplica?

Antes de los 55 |:|

Entre los 55y 59 |:|

Entre los 60 y 64 |:|

¢Tiene la empresa establecido un plan de jubilaciones parciales a partir
de una edad?

Jubilacioén parcial: acuerdo entre el empresario y el trabajador para que
este reduzca su jornada y su salario y simultdneamente acceda a la
condicién de pensionista.

[] si
[] no

13.B.

En caso de tener un plan de jubilaciones parciales, éa qué edad se
aplica?

Antes de los 55 |:|

Entre los 55y 59 |:|

Entrelos 60y 64 [ ]

LA ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES MAYORES EN LAS EMPRESAS



14.A. iCuantas personas se jubilan anticipadamente cada afo?

Jubilacién anticipada: personas que abandonan el mercado laboral y
pasan a ser pensionistas antes de la edad tedrica establecida.

14.B. éCudles son las razones por las que se solicita la jubilaciéon anticipada?

Enfermedad |:|

Suficientes afios de cotizacion |:|

Otros []  ccudles? oo

15.A. En sentido contrario, étiene la empresa un plan de actuacién para sus
trabajadores mayores de 55 anos?

[] s
[ ] no

15.B. En caso de tener un plan de actuacioén para los trabajadores mayores
de 55 afnos, indique cudles se aplican:

Reduccidn de jornada |:|
Cambio de actividad/Funcion |:|
Trabajo por proyectos |:|

Labores de asesoramiento |:|

Otros [] CCUAES? - e

16. éTiene la empresa personas trabajando por encima de la edad
reglamentaria de jubilacion?

[] st [] no ECUANOS? o o e

17.A. ¢Enlaempresa hay establecidos grupos de trabajo intergeneracionales?

¢En qué consisten?

[] st [] no

RAFAELPUYOL
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17.B. En caso de contar con grupos de trabajo intergeneracionales, éla
experiencia es positiva?

Rotundamente NO |:|

NO []
NO Sé ]
Si |:|

Rotundamente Si |:|

18. éCuadles son las aportaciones fundamentales de los trabajadores seniors
a la empresa®?

PREGUNTAS ESPECIFICAS PARA LAS EMPRESAS FAMILIARES

19. ¢Es una empresa familiar? (es decir, émas del 51% de las acciones son
propiedad de un grupo familiar en caso de una empresa privada o mas
del 25% en caso de compaiiia cotizada?

...... al
[ ] Nno

20.A. éCotiza la empresa en Bolsa?

[] s
[] no

20.B. En el caso de haber respondido afirmativamente la pregunta anterior,
égué porcentaje esta en Bolsa?

21. éQué generacidn esta presente en las empresas?

Unicamente primera generacion (fundadores) |:|
Primera y segunda generacion |:|

Unicamente la segunda generacién |:|

LA ENCUESTA SOBRE LOS TRABAJADORES MAYORES EN LAS EMPRESAS



22.

Segunda y tercera generacion
Unicamente la tercera generacion

Tercera y cuarta generacion

NN

Cuarta generacion en adelante

¢El consejero delegado o maximo ejecutivo de la empresa es un miembro
de la familia?

I:lSI I:lNo

23.A. iCudntos miembros delafamiliaocupan alglin cargo de responsabilidad

actualmente en la empresa familiar? (Numero)

. De los miembros que ocupan cargos de responsabilidad, écuantos son
mayores de 55 anos? (Numero)

25.

. ¢Hay establecida alguna edad para el retiro de los miembros de la familia?

Sl

NO P od TT- | 1y

En relacién con la pregunta 15 del cuestionario general y en el caso de la
empresa familiar, éexiste para los miembros de la familia mayores de 55
anos un plan de actuacién diferente?

sl [ Nno

. En el caso de haber respondido afirmativamente la cuestién anterior,

¢qué medidas destaca?

RAFAELPUYOL
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IV.1. INTRODUCCION

Este Estudio pretende servir de guia alas empresas espaiolas en laformulacion
de estrategias para la gestion de sus mayores activos.

Fruto de nuestro trabajo y experiencia de mas de diez afos en la investigacion
de tendencias del mercado laboral y en el ambito de la diversidad y bienestar
corporativo, desde PeopleMatters venimos alertando del desafio que supone
la gestion del envejecimiento y de la importancia de una gestion eficaz vy
anticipada de las plantillas de trabajo desde una perspectiva demografica.

DesdenuestralineadeserviciosdeDiversidady Bienestar Corporativo, llevamos
trabajando cuatro aflos con el foco puesto en la gestidén del envejecimiento vy
del alargamiento de la vida laboral, acumulando conocimiento y experiencia en
este dmbito, por lo que podemos afirmar que siendo un reto que la empresa
espafiola ya tiene identificado, son pocas las companias que han pasado a la
accion, principalmente porque su abordaje es complejo y afecta a todos los
procesos de personas, asi como a la cultura corporativa.

En este contexto, y como partners del Observatorio de Demografia vy
Diversidad Generacional de la Fundacion |IE presentamos este primer estudio
de buenas practicas relativo a la gestion de los mayores activos.

IV.2. METODOLOGIA

Este Estudio parte de un proceso exhaustivo de identificacion de las
practicas de ageing puestas en marcha por companias espafnolas y europeas
independientemente de su dimension y sector de actividad.

Tras un primer analisis en el continente europeo, se ha analizado en profundidad
cada una de las practicas identificadas, procediéndose a la busqueda de
informacion a través de distintas fuentes documentales para poder detallar
con suficiente profundidad las diferentes iniciativas.

1 Relevancia de la practica por su alcance y por estar dentro del perimetro de
la gestidon de profesionales senior, objeto del estudio.

2Implantacién real de las practicas en las organizaciones donde se han
desarrollado.

3 Colaboracion de las propias empresas para compartir su descripcion cuando
no se encontraban suficientemente documentadas en fuentes publicas.

Fruto de estos criterios, se han eliminado muchas de las practicas inicialmente
identificadas, especialmente por estar aln en fase de disefio y desarrollo, sin
haber llegado a su implantacion efectiva. Esto ha sido especialmente relevante en
el caso espainol, en el que nos hemos encontrado con muchas compafias que en
estos momentos estan trabajando en el disefio de practicas de ageing pero que
no han sido aun llevadas a la practica.

BEATRIZARDID - ELENAORDEN - MARIAPADILLA
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IV.3. PRINCIPALES CONCLUSIONES

Como resultado de este trabajo de investigacion, se puede concluir que:

Lagestiondelageingse estan abordando desde diferentes ejes o perspectivas.
En particular, las buenas practicas identificadas se han clasificado en los
siguientes bloques:

Seguridad y salud laboral: medidas y acciones tanto de cuidado de la
salud, como de caracter preventivo, para garantizar el bienestar fisico y
psicoldgico de los profesionales senior asegurando asi un buen nivel de
salud con impacto sobre su desempefio y niveles de absentismo.

Organizacioén y entorno de trabajo: iniciativas puestas en marcha para
adaptar las condiciones fisicas de los puestos al perfil de los profesiona-
les, asi como alternativas para el desarrollo de funciones acordes a las
necesidades de las personas en funcién de su ciclo vital.

Desarrollo profesional: acciones dirigidas a lograr el crecimiento pro-
fesional de las personas en las organizaciones, tanto desde la perspecti-
va de gestion de carreras, como de gestion del conocimiento, evitando la
obsolescencia de los conocimientos de los profesionales mayores.

Modelos flexibles de acceso a la jubilacién: nuevas modalidades de
trabajo flexibles y compatibles con la jubilacion, asi como acciones en-
caminadas a facilitar la transicion a esta nueva etapa de la vida de las
personas.

Preparacién para la jubilacion: medidas encaminadas a concienciar a
los profesionales sobre los distintos aspectos clave tras la jubilacidn (pla-
nificacion financiera, salud, ocio, hobbies, relaciones sociales, tecnologia,
etc.).

Beneficios por edad: reconocimiento de ventajas para el colectivo se-
nior tanto durante el desarrollo de su actividad profesional, como una
vez hayan accedido a la jubilacion.

Sensibilizacién y reconocimiento de la aportacién de valor de los
profesionales senior: medidas orientadas a generar una actitud inclusiva
hacia los mayores mediante la concienciacién y puesta en valor de su
aportacion.

Reemplazo generacional y sucesién: acciones encaminadas a facilitar
el reemplazo generacional dentro de las organizaciones, asegurando un
relevo ordenado de los profesionales.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



2 Son cada vez mas las empresas que estan trabajando sobre estos ejes y
comienzan a mostrar preocupacién y sensibilidad por la gestion de los
profesionales mas senior, aunque se encuentran todavia en una fase
embrionaria en el desarrollo de las practicas relativas a este campo.

3 La mayoria de las compaiiias desarrollan iniciativas concretas y en muchos
casos aisladas, pero muy pocas afrontan la gestién con una visiéon holistica
en la que se haya estudiado el impacto en todos los procesos de personas
y en la planificaciéon de plantillas a medio plazo, determinando una hoja de
ruta con objetivos, cambios a realizar e iniciativas a implantar.

4 Si bien Estados Unidos venia siendo el referente en otros ambitos de la
gestion de personas, en este caso,al ser el envejecimiento un problema que
impacta mayoritariamente en Europa, sera nuestro continente el que sirva
de guia para dar los primeros pasos en la gestidon del envejecimiento de la
poblacién activa, con los paises nérdicos y Alemania a la cabeza.

5 Hay mucho recorrido de mejora en nuestra comunidad de negocios en lo
que se refiere a generar y a compartir conocimiento y buenas practicas de
gestion de profesionales senior, sirviendo este estudio como un magnifico
punto de partida para la reflexiéon por las organizaciones de nuestro pais.

IV.4. EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS.
EMPRESAS RADICADAS EN ESPANA

Altadis

Informacién de la Compaiiia

Altadis SAU. Tabacalera. Imperial

EHIRESS Tobacco Espaia
Volumen de facturacion >530 millones de euros
Numero de profesionales >800 personas

Sector de actividad Tabaco

Sede Espaiia
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Contexto

Altadis, Tabacalera e Imperial Tobacco Espaiia, con casi cuatro siglos de
historia, es una de las companias lider en el sector del tabaco en Espafa. Sus
mas de 400 anos de historia le avalan y le ha permitido seguir creciendo no
sélo en términos de produccion eficiente, sino también en materia de innova-
cion y de creacion de valor de su producto. Siendo la Unica empresa tabaca-
lera con centros industriales en nuestro pais y la que mayor nimero de pues-
tos de trabajo produce, tiene marcas como Fortuna, Ducados Rubio, Nobel,
Davidoff, West o Golden Virginia.

Altratarse deuna Compafiaconunatrayectoriadetantosaios, ensuestructura
organizativa actual, una parte importante de sus profesionales (alrededor de
un 20%) reune una dilatada experiencia en un sector tan particular como es el
de la fabricacidn, distribucion y venta de tabaco. Estos datos elevan a genuina
y Unica la experiencia y el conocimiento acumulado en la Empresa.

Siendo conscientes de esta realidad y del papel critico que tiene la experiencia
de sus profesionales para alcanzar su vision como Compania, en 2015 Altadis
presentd su Programa Gestion del Talento Senior (GTS) bajo el lema de “El
Valor de la Experiencia”.

Objetivos

La aspiracion fundamental del Programa GTS es la de aprovechar, capitali-
zar y compartir la experiencia (conocimientos, capacidades y vivencias) del
colectivo senior.

El Programa actla de manera directa en dos ambitos:

En los profesionales senior:

Generar ilusion al colectivo senior, a través del desarrollo de
actividades en funcidén de sus habilidades.

Proporcionar visibilidad y protagonismo a su contribucion a la
Compafiia, aprovechando su experiencia y habilidades, asi como
su conocimiento en distintas materias.

Reconocer su labor, trayectoria y aportacion a la Compafia.

Ayudar al desarrollo de otros profesionales que redunde en
una mejora del rendimiento individual y, como consecuencia,de
los resultados del negocio.

En los retos de la Compaiiia:

Mejorar la operativa de negocio.
Agilizar la ejecucién de los proyectos.
Promover el engagement.

Impulsar la cultura de cambio.

Incrementar la productividad y la motivacion.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Des

cripcion de la buena practica

Desde su origen, la iniciativa GTS esta integrada en el modelo de gestion del

tale

nto de Altadis, Tabacalera e ITE, con foco hacia aquellos profesionales de

mas de 42 aflos y con una trayectoria de al menos diez aflos en la Compafia.
GTS es un programa “sine die”, duradero dentro de la politica de gestion del

tale

nto, y voluntario. Depende del profesional senior apuntarse al programa y

aprovecharlo.

El Programa prevé cuatro acciones de desarrollo, a las que puede optar el
senior en funcion de su perfil y habiéndose tratado previamente en una entre-
vista individual. Posteriormente se involucra a los respectivos managers para

que

lo contemplen en sus planes de desarrollo.

Las acciones son las siguientes:

En |

Mentoring: Se trata de una herramienta de desarrollo de competencias
del mente, a través de la experiencia y habilidad del mentor, no teniendo
gue existir de por si una relacion funcional o jerarquica entre ambos para
comenzar el proceso.

Gestiéon del conocimiento: Para hacer tangible y compartir el conoci-
miento del profesional senior se crea el Altadis Knowledge Bank, como
inventario de conocimientos especificos y genuinos asociados a expertos
senior, que ponen a disposicion de la Empresa y lo transmiten en formato
presencial o digital en las semanas de conocimiento.

Proyectos multidisciplinares: Para desarrollar de manera colectiva me-
joras competitivas y de eficiencia interna, se realizanproyectos transversa-
les en los que hay una involucracién del colectivo senior de distintas areas
Yy negocios que aportan su visidon y experiencia.

Comité de Expertos: Se trata de un érgano consultivo formado por ex-
pertos senior que, por sus caracteristicas personales y profesionales, estan
en condiciones de asesorar al mas alto nivel ejecutivo de la Empresa, en
este caso a la Presidencia, en reuniones periodicas a peticion del Presiden-
te y para los temas que considere.

a implantacién del Programa GTS, fue clave:
La esponsorizacion y presencia de un manager de Recursos Humanos

liderando el Programa.

La involucracion de los managers para apoyar y dar viabilidad a la parti-
cipacion del colectivo senior en el Programa.

Realizacion de jornadas de seguimiento trimestrales con mentores y
gestores de conocimiento, para medir los grados de evolucién de desarro-
llo a través de las evidencias.

Planificacion de los procesos de mentoring y de las semanas del cono-
cimiento.
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Asimismo, Altadis encontrd apoyos y palancas que facilitaron su desarrollo:
Participacion por parte de la Direccion de Comunicacion, mostrandose
como aliado estratégico en el desarrollo del Programa GTS.

Participacion de profesionalessenior célebres como Vicente del Bosque
o César Alierta.

Apoyo externo para la identificacion del talento senior.
Finalmente, con el fin de evaluar el impacto de las medidas y acciones llevadas
a cabo, Altadis mantuvo reuniones de seguimiento con las experiencias de los
mentoresy mentees, serealizaron evaluaciones de las semanas de conocimiento

y se llevd a cabo un analisis del numero de managers que utilizaban el Programa
GTS para el plan de desarrollo de sus colaboradores.

Tras 18 meses de Programa, se han obtenido los siguientes resultados:

Subida del grado de engagement en el colectivo senior (+15%).
Participacion activa en el Programa (90% del colectivo target).
Mejora de la posicion de la Companiia en el rankingTop Employers.

Mas de 65 procesos de mentoring comenzados con altos niveles de sa-
tisfaccion.

Premios de reconocimiento de diferentes medios.

----- En 2018 esta previsto que el Programa GTS se integre en el sistema de gestion
de talento.

Correos

Informacion de la Compaiiia

Empresa Correos y Telégrafos, S.A S.M.E.

Volumen de facturacion >1.600 millones de euros
Numero de profesionales >51.200 personas
Sector de actividad Servicio Publico

Sede Espafa




El Grupo Correos estd integrado por Correos vy las filiales Correos Express,
Nexea y Correos Telecom.

Las cuatro empresas desarrollan su actividad en el sector de las
comunicaciones. En este mercado dindmico y exigente, el Grupo Correos ha
evolucionado al ritmo que lo hacen las formas de comunicacion de la sociedad,
mediante la innovacion y la mejora continua, para anticiparse a los cambios en
los requerimientos de los clientes y asi satisfacer mejor todas sus necesidades.

En concreto, Correos contextualiza su estrategia de gestion de la edad sobre
cuatro ejes principales.

Envejecimiento poblacional y prolongacion de la esperanza de vida,
como consecuencia del éxito de las politicas de salud publica y del desa-
rrollo econdmico, generando nuevos retos para la sociedad y las empresas,
como la gestion de la salud en el entorno de trabajo.

En esta linea, Correos ha llevado a cabo el disefio de las medidas necesa-
rias para garantizar un buen estado de salud de sus profesionales de mayor
edad bajo el ProyectoEmpresa Saludable, impactando ademas positiva-
mente en la competitividad y productividad de la Compania.

Incorporacion de nuevos profesionales a la Organizacién, desconocedo-
resde las formas de hacer en Correos y sin experiencia en los procesos vy
productos de la Compafiia.

Para dar respuesta a posibles ineficiencias iniciales en los puestos de traba-
jo y contribuir a la pronta adaptacién de los profesionales, Correos ha to-
mado ventaja de los profesionales mas experimentados (de mayor edad),
invitdndoles a compartir su talento y experiencia con los recién llegados a
través de programas de mentoring inverso en algunas de las areas geogra-
ficas en las que opera.

Diversidad generacional y dificultad para atraer y fidelizar talento. Co-
rreos busca sacar el maximo partido de la aportacion individual y grupal
de sus profesionales mediante una adecuada gestion de la convivencia y
de los equipos intergeneracionales dentro de la Organizacion, teniendo
en cuenta que la edad medida de su plantilla es de 48 afos. La Compafia
busca mantener su posicidon de liderazgo en el mercado e incorporar todo
lo necesario para garantizar la viabilidad del negocio.

En linea con ello, ha desarrollado una serie de politicas para garantizar la
igualdad de oportunidades en materia de seleccién y desarrollo, con inde-
pendencia de la edad, ademas del género o nacionalidad.

Digitalizacion. Correos se encuentra en un periodo de profunda transfor-
macion, diversificando su actividad hacia entornos, productos y servicios
digitales. Teniendo en cuenta la edad media de sus profesionales, 48 afos,
la Compania se enfrenta al reto de sensibilizar, formar y desarrollar a su
plantilla para apoyar el enfoque digital del negocio. En este caso, la Empre-
sa ha desarrollado un programa integral denominado Soy digital.
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Objetivos

Los objetivos principales perseguidos por Correos con las iniciativas desa-
rrolladas en cada uno de los ejes son los siguientes:

Promover el envejecimiento activo y apostar por el valor afadido que
aportan a las organizaciones los profesionales de mayor edad.

Cultivar el talento interno y potenciar la igualdad de oportunidades, asi
como la participacion y la mejora continua de los profesionales, con ide-
pendencia de la edad.

Rentabilizar la riueza generacional de la Empresa en cuanto a conoci-
miento y experiencia. Generar sinergias y potenciar la solidaridad genera-
cional haciendo de la diversidad una ventaja competitiva.

Fortalecer el compromiso y el sentimiento de pertenencia a través del
reconocimiento y la motivacion de los profesionales.

Dotar a los responsables de las herramientas necesarias para gestionar
con éxito la diversidad de los equipos.

Comprometer a los profesionales con el desafio digital y desarrollarlos
a nivel de conocimientos, habilidades y valores, con especial foco en el ta-
lento senior.

Descripciéon de la buena practica

Proyecto Empresa Saludable

El Proyecto Empresa Saludable, iniciado en 2015, supone la construccion
de un proyecto de salud integral para fomentar habitos saludables entre los
trabajadores de Correos, siendo liderado desde la Subdireccion de Promocion
de la Salud, en el Area de Recursos Humanos.

Con esta iniciativa se pretende dar continuidad a las acciones que ya se venian
realizando en materia de promocién de la salud, y mejorar las reguladas en la
normativa en Prevencion de Riesgos Laborales.

Determinacion adicional de perfil lipidico.

Determinacion de PSA (antigeno especifico de prostata) en profesiona
les de mas de 45 anos.

Realizacion de ECG a mayores de 45 afos.
Vacunaciones a profesionales sin riesgo (por ejemplo, gripe).

Realizacion de audiometria en el reconocimiento con independencia de
gue exista o no exposicion al ruido.

Recomendaciones médicas y establecimiento de medidas preventivas
individualizadas.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Consejo médico individualizado y asesoramiento sanitario.

Informacion y formacion sobre riesgos para la salud en el puesto de
trabajo.

Colaboracidn puntual con empresas y organismos externos: revisiones
bucodentales y campafias de donacion de sangre.

Fomento de la actividad fisica. Por ejemplo, campaia “Subir y bajar es-
caleras”.

El Proyecto, en evolucién constante, consta de distintos programas de
promocion de la salud, incidiendo en aguellas patologias o problemas de salud
mas importantes detectados.

Tras realizar un estudio epidemioldgico de la informacioén, se aprecié que la
mayor proporcion de trabajadores, un 80%, de entre 40-69 anos, contaban
con un indice de masa corporal (IMC) >25, hipertension arterial elevada y eran
fumadores.

De acuerdo con los datos anteriores, se decidio realizar diversos programas
entre los que se encuentran el de disminucién de los factores de riesgo
cardiovascular y la deteccion precoz del cadncer de coldn:

Programa de disminucién de factores de riesgo cardiovascular

La campana de reduccidén del riesgo cardiovascular comenzdé como piloto
en Alicante en 2016 y posteriormente en Granada en 2017.

El Programa esta dirigido al colectivo de trabajadores con uno o mas fac-
tores de riesgo cardiovascular en los reconocimientos médicos periédicos,
o trabajadores sin riesgo que quieran participar en el Programa, especial-
mente indicado para trabajadores mayores de 40 anos.

El objetivo general es disminuir los factores de riesgo cardiovascular en los
trabajadores, realizando actividades para concienciar sobre la importancia
de cuidar la salud y desarrollar habitos de vida saludable, manteniendo una
dieta equilibrada, realizando actividad fisica y evitando el consumo de sus-
tancias nocivas (tabaco, alcohol, etc.).

Para conseguirlo, se han desarrollado una serie de actividades:
Consultas presenciales y llamadas telefdnicas realizadas por un en-
fermero y un médico de la provincia.

Exploracion fisica: talla, peso, IMC, perimetro abdominal, presion ar-
terial y frecuencia cardiaca.

Extraccion de datos analiticos: colesterol, TG, LDL, HDL, glucosa

Estudio del estilo de vida mediante encuestas sobre alimentacion, actividad
fisica, habitos toxicos y conocimientos sobre riesgos cardiovasculares (RCV).

Cribado de patologias asociadas a RCV: diabetes, hipertension, etc.
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Adicionalmente, para conseguir modificar los habitos de los trabajadores
y formar al personal implicado, se ha creado material de apoyo: cartas
de educacidon sanitaria (enfermedades cardiovasculares, alimentacion
equilibrada, ejercicio fisico y abandono de habitos téxicos, especialmente el
tabaco), encuestas de habitos de vida (deteccién precoz de diabetes tipo
[I, conocimientos RCV, alimentacion, ejercicio fisico), un informe final para el
trabajador y una app movil de seguimiento individual.

Como herramientas de apoyo a la implantacion del Programa, en primer lugar,
Correos ha puesto en marcha la estrategia de comunicacion del mismo a los
distintos colectivos profesionales implicados.

El resultado del Programa ha sido muy positivo.Correos ha vislumbrado una
participacion elevada, contando con una muy buena acogida, encontrandose
el grupo mayoritario de participacion entre los 46 y los 50 afos.

Ademas, la mayoria de los trabajadores han acudido a las consultas
presenciales para observarsuevolucidony se halogrado una buena disponibilidad
y comunicacion entre los profesionales implicados.

Enla encuesta de valoracion del Programa, se han dado un 100% de respuestas
favorables, estando la mayoria de los profesionales mas concienciados vy
motivados para continuar con el cambio dehdbitos. Estos consideran muy util
realizar este tipo de programas intervencionistas, hasta el punto de que han
solicitado a Correos la realizacion de mas programas de este tipo.

Programa de prevencién y deteccidon precoz del cancer colorrectal
(CCR)

El Programa de deteccion del cancer colorrectal, planteado y disefiado en
el periodo 2016-2017, ha sido puesto en marcha para prevenir y detectar
esta patologia en los trabajadores de Correos. En concreto, se ha implan-
tado un programa piloto en el Centro Directivo, al detectar que un 51% de
los trabajadores poseen riesgo de cancer colorrectal.

El Programa se ha disefado con un publico objetivo, teniendo en cuenta
a los trabajadores con mayor riesgo: hombres y mujeres mayores de 50
anos, trabajadores menores de 50 anos que tengan antecedentes familia-
res o personales de patologias intestinales y trabajadores que cuenten con
factores de riesgo (consumo de tabaco, alcohol, diabetes, etc.).

Entre los objetivos principales del Programa, se encuentran la implantacion
de un programa de cribado de cdncer colorrectal, asi como la identifica-
cion de aquellos trabajadores con alto riesgo.

Se pretende asi sensibilizar sobre la importancia de la prevencidn y la de-
teccion precoz de este tipo de cancer y promocionar habitos de vida salu-
dables para prevenir la enfermedad.

El Programa se puso en funcionamiento en 2017 en la sede central de Co-
rreos, dandose a conocer mediante los canales de comunicacion internos
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habituales en los que también se anuncian los reconocimientos médicos
periddicos. Se envid un correo electronico masivo explicando en qué con-
sistia el Programa, a quién iba dirigido y como debian inscribirse.

En particular, se ha logrado sensibilizar sobre la importancia de la preven-
cion y de la deteccion precoz gracias a la divulgacion de la campana y la
educacion para la salud que han recibido el T00% de los participantes.

Asimismo, se ha conseguido promocionar habitos de vida saludables para
prevenir la enfermedad gracias a la educacion impartida y las cartas de
habitos saludables entregadas durante los reconocimientos. Ademas, se
han mejorado los conocimientos de los profesionales de la salud, gracias a
las actividades de busqueda bibliografica y la planificacion de la campaia
realizada en el entorno de trabajo virtual al comienzo del Programa.

Al igual que el anterior Programa, ha tenido una gran acogida, obteniendo
una evaluacion muy satisfactoria y considerando muy Uutil su realizacidon
junto con los reconocimientos médicos tedricos, solicitando el desarrollo
de mas programas de este tipo.

Proyecto detecciéon, uso y aprovechamiento del talento
intergeneracional aplicado a la venta de productos

Esta practica ha sido desarrollada en la Oficina de Marbella y se basa en
la puesta en marcha de un programa intergeneracional, consistente en el
intercambio intencionado y continuado de recursos y aprendizaje entre las
generaciones mayores y las mas jovenes con el fin de conseguir beneficios 223
individuales, sociales y, especialmente, laborales.

La practica estd enfocada desde dos perspectivas: tutorias inversas y ge-
neracion de ideas.

Tutorias inversas

Las tutorias inversas consisten en asignar a una persona joven e inexperta
en los procesos de Correos a una mayor con gran bagaje y experiencia en
los mismos. En sentido inverso, a los profesionales de menor edad se les
asigna un senior al que apoyar, ya que estos tienen mucha facilidad para el
manejo de las nuevas tecnologias y ofrecen una vision fresca y dindmica
del trato con el cliente.

Por tanto, las tutorias funcionan en los dos sentidos. Por un lado, la persona
de mayor edad aporta al joven sus conocimientos y experiencia, asi como
su ayuda en cualquier situacion o consulta. A cambio, los de menor edad
respaldan al mayor asignado con su facilidad para el uso de los programas
informaticos y su vision desprejuiciada de lo que le rodea.

Este tipo de relacion da pie a una comunicacion fluida, a una mejora de la
confianza entre las dos partes y a un ciclo de aprendizaje continuo. Asi se
consigue reducir la diferencia generacional, tratandose de un intercambio
mutuo que beneficia, por un lado, a ambas partes vy, por otro, al conjunto
de la Unidad, a sus resultados vy a los clientes.
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Generacion de ideas

Las reuniones periodicas se convierten en lugar de encuentro donde se
intercambian experiencias, se generan soluciones y se seleccionan las mas
apropiadas para su posterior aplicacion, facilitando de esta forma la inte-
raccion entre los dos grupos. La finalidad es aprovechar los conocimientos,
experiencias y talento de todos.

Una vez valoradas vy seleccionadas las mas interesantes y factibles, se po-
nen en marcha y son ejecutadas por toda la Unidad, que colabora al com-
pleto.

Los pasos que se han seguido para la implantacion de la practica han sido
los siguientes:

|dentificacion de la idea y planteamiento de objetivos: sobre qué se
quiere trabajar y por qué. Dada la problematica que genera la falta de
conocimientos de los recién llegados y la existencia de dos grupos de
edad bien diferenciados, con distintas visiones, se opta por trabajar
esos rasgos diferenciadores para hacerlos complementarios.

Adhesion de participantes: con quien y para qué. Se realiza un cues-
tionario a los recién incorporados para conocer su predisposicion a
participar en el Proyecto. A los veteranos se les explica en qué consiste
y se ofrecen como colaboradores. Se seleccionan tres integrantes de
cada grupo de edad.

Disefo y planificacion de actividades: qué se va a hacer y como. Se
programan varias reuniones semanales para explicar en qué consiste
la practica y para dejar claro el papel de cada integrante. Se trata de
coordinar las funciones de cada uno y establecer el procedimiento para
generar ideas que puedan ser rapidamente aplicables en la Unidad.

Ejecucion: se ponen en marcha las ideas seleccionadas entre las pro-
puestas y se analiza su incidencia en los resultados y en los clientes. De
acuerdo con ello, se van haciendo las modificaciones y adaptaciones
pertinentes en reuniones casi diarias.

Evaluacion: qué hemos conseguido. El seguimiento de los resultados
es continuado a lo largo de toda la experiencia y sirve de base para ir
realizando las adaptaciones pertinentes.

Registro: documentaciondel grado de implantacién de la practica
con resultados concretos y evaluables.

Esta practica ha sido galardonada con el Premio Atenea (reconocimiento
interno de Correos) en la categoria de Diversidad, generando una serie de
beneficios internos, como los que se listan a continuacion:

Conciencia intergeneracional.

Conocimiento por parte del personal de la importancia de su trabajo en
el logro de los objetivos y aprovechamiento del talento en todas sus face-
tas.
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Intenso sentimiento de integracion de todo el personal. Se consideran
parte de la oficina y de la Organizacion, potenciando la participacion y la
colaboracioén.

Mejora de los resultados cualitativos y cuantitativos. Las ventas de tarje-
tas prepago en Marbella han supuesto el 24% del total de las 19 oficinas de
su sector. En 2017, un ano después de la implantaciéon de la practica, se han
incrementado las ventas de la tarjeta prepago en un 47.8% con respecto
a 2016, situando a la Oficina de Marbella como la tercera en ventas a nivel
nacional.

Alta participacion e ilusion de toda la Unidad en el Proyecto.

Integracion del personal de nueva incorporacién. Se consideran parte de
la organizacion y colaboran activamente en todas las facetas del trabajo.

Mejora del clima laboral, mayor comunicacion y entendimiento, trabajo
de calidad y cooperacion. El indice de absentismo continua dos puntos por
debajo del dato nacional.

Se ha conseguido, a partir de ideas diferentes producidas por grupos
de edades con intereses y visiones distintas, llegar a puntos de acuerdo y
poderlas aplicar en los procesos.

Mejoras en autoconcepto, autoestima y empatia.

Implantacion de esta practica en otras oficinas de la red nacional de Co-
rreos.

Programa de Gestion del Talento

En Correos, tanto en los procesos de seleccion como en cualquier proyecto
en el que se realice un proceso de identificacion previo, para determinar el
colectivo a participar, la directriz a seguir es la no discriminacién por razones
relativas a la edad de la persona.

En el caso del Programa de Gestion del Talento, cuyo objetivo es identificar a
personas con capacidad y potencial para asumir mas responsabilidades en el
corto y medio plazo, la media de edad es de 44 afnos. Para determinar si una
persona es invitada a formar parte del Programa, el criterio edad se tiene en
cuenta practicamente de forma simbdlica.

Los motivos fundamentales por los que se incorporan perfiles senioral
Programa de Gestion del Talento se detallan a continuacion:

Aprovechar la experiencia, los conocimientos y las habilidades de estos
perfiles, que adicionalmente pueden asumir el rol de mentor dentro del
Programa.

Tener en cuenta estos perfiles, a igualdad de condiciones, de cara a la
identificacion de potenciales sucesores para la cobertura de posiciones
clave.
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Contar con estos perfiles para la obtenciéon de feedback, aprovechando
su conocimiento de la Organizacion, permitiendo realizar los ajustes nece-
sarios en los procesos y acciones a implantar en el marco del Programa.

Impulsar la participacion de los profesionales en los distintos procesos
de seleccidnpara promocion interna. Esta participacion estd abierta a cual-
quier candidatura que cumpla con los requisitos necesarios para la cober-
tura del puesto (formacion, experiencia, conocimientos, etc.), independien-
temente siempre de la edad, género o nacionalidad.

Durante 2017, se recibieron aproximadamente 15.000 candidaturas, siendo
la edad media de todas ellas 42 anos. En cuanto a las candidaturas selec-
cionadas, un total de 2133, la edad media ha sido de 44 afos.

Para asegurar la correcta implantacion de este Programa, se han definido
previamente criterios que aseguren la no discriminacion de los candidatos
por razon de edad, género o nacionalidad. Asimismo, se ha llevado a cabo el
analisis y seguimiento de los indicadores definidos para ello.

Como resultado, en los procesos de seleccidn, un 21% de las candidaturas
seleccionadas han sido mayores de 50 afios. Asimismo, en los programas de
identificacion de alto potencial, la diversidad generacional ha sido también un
hecho, siendo un 25% de los profesionales seleccionados mayores de 50 afnos.

Proyecto Soy digital

Esta iniciativa consiste en una medida integral para la sensibilizacion,
formacioén y desarrollo digital de los profesionales senior de Correos a través
de una plataforma denominada Soy digital.

El Proyecto, que comenzd en julio de 2016, pretende entrenar a Correos en
el modelo de competencias digitales de reconocido prestigio internacional en
el mundo de la empresa definido por el MIT, sensibilizando a los profesionales
para:

Formar parte del ecosistema digital, desarrollando conocimientos y ha-
bilidades.

Trabajar los valores de Correos, alineando la estrategia con las habilida-
des digitales.

Presentar y comunicar los nuevos servicios y productos digitales que
transforman a Correos.

Construir un modelo heterogéneo de autodesarrollo en competencias
digitales, dirigido a toda la Organizacion y articulado en itinerarios de for-
macion en funcidn del avance de cada empleado.

Desarrollar espacios colaborativos de aportacién de conocimiento e
ideas.
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Desarrollar un modelo de mentoring inverso en habilidades digitales,
donde los participantes mas digitales del colectivo senior, ayuden a los
menos digitales del colectivo senior a mejorar su ranking digital con ayu-
das y consejos.

Trabajar los objetivos descritos, con especial foco en “talento senior”.

En el Proyecto, los usuarios pueden valorar su grado de acuerdo o desacuerdo

sobre distintas afirmaciones relacionadas con cada competencia digital.
Esta valoracion (media ponderada) corresponderda a su estado inicial de
digitalizacion.

A partir de ello, Correos aborda la gestion y dinamizacion del Proyecto,
aterrizando la estrategia, los impactos, la gamificacion, el ranking de capacidad
digital... creando una experiencia de transformacion y sensibilizacion
tecnologica en la Companfia. De esta forma se contribuye internamente a la
transformacion digital de los profesionales y externamente a la marca digital
de la Organizacion.

Para garantizar una correcta implantacion del Proyecto, Correos ha
desarrollado las siguientes acciones:

Aprovechamiento de los canales informales de comunicacién, con con-
tenidos de interés para profesionales.

Evaluacion de la sensibilidad y nivel digital de los profesionales a través
de gamificacion.

Identificacion de las capacidades y conocimiento con learning analytics.

Creacion de estrategias de sensibilizacion por colectivos, con foco espe-
cifico para el colectivo senior.

Como medida de reconocimiento, se ha creado el Premio Atenea Soy
Digital 2017, que se presenta como galardon a las personas que a través de
su participacion en la plataforma Soy Digital, han demostrado su interés en
adquirir conocimientos sobre la transformacion digital, tratando de desarrollar
sus competencias digitales a través de las diversas acciones propuestas en
esta plataforma.

DKV

Informacidn de la Compaiiia

Empresa DKV Seguros

Volumen de facturacion .
>740 millones de euros

Numero de profesionales >770 personas (cifra Espafia)

Sector de actividad Seguros

Sede Espaia
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Contexto

El Grupo DKV es uno de los mayores grupos aseguradores en Alemania y
Europa. Esta presente en mas de 30 paises y concentra su actividad en Eu-
ropa y Asia, ofreciendo un completo espectro de seguros, provision y servi-
cios. Cerca de 43.000 personas trabajan para el Grupo, entre profesionales y
agentes comerciales.

En 2013, DKV, siendo consciente de la problematica del envejecimiento en
Espafa a raiz de los datos e informaciones de los ultimos afos, cred un equipo
de analisis y diagndstico del proceso de envejecimiento en la poblacidn,
en general, y de su impacto en la Compafia, en particular. La iniciativa fue
liderada por el Director General de Seguros Generales y Vida, contando
con la participacion de personas clave de diferentes areas de negociode la
Organizacion.

En 2014, se constituyeron equipos de trabajo divididos segun los diferentes
grupos de interés de la Compafia (profesionales, clientes, alianzas, mediadores,
negocio responsable, etc.). Cada equipo de proyecto debia definir acciones
concretas a implantar en los proximos anos, teniendo en cuenta el factor del
envejecimiento vy la preocupacion especial de DKV por los profesionales senior.

A partir de ello, en 2015, se realizd una encuesta especifica para todas aquellas
personas mayores de 55 afos de la Compahia, en la que se les preguntd por
sus necesidades, ilusiones y motivaciones. Las principales conclusiones fueron
las siguientes:

Un 80% de los encuestados querian continuar colaborando con DKV tras
la jubilacioén, a través de acciones de mentoring, participacidn en proyectos
especiales, adhesién a un club del jubilado, etc.

Una gran mayoria gueria transmitir sus conocimientos, valores y expe-
riencia a las generaciones mas jovenes.

Otro porcentaje elevado propuso realizar diferentes actividades para vi-
vir la jubilacidon de una manera distinta a como se venia haciendo hasta
ahora, con, por ejemplo, iniciativas deportivas, que vislumbraban un cam-
bio en el perfil del jubilado.

También, se reclamaron acciones encaminadas a dar orientacion sobre la
transicidn a la jubilacidn, surgiendo iniciativas como la de Aficidonate!!.

Con caracter general, se identifico cierta preocupaciéon por la salud y el
esquema de pensiones de los profesionales.

Como resultado, en 2015, se cred el Programa Global de Envejecimiento
Saludable, del que surgid un plan de accién y una priorizacién de una serie de
iniciativas especificas dirigidas al colectivo senior.

Objetivos

El objetivo general de DKV es generar acciones adaptadas al colectivo de
profesionales de entre 55 y 65 anos.

De este objetivo general se derivan otros objetivos mas especificos:

Mejorar y prevenir la salud y el bienestar de los profesionales.
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Mantener e incrementar la productividad y desarrollo del talento senior,
manteniendo su motivacion, satisfaccion y compromiso en la Compafia.

Mejorar el desempefo, incorporando nuevas formas de trabajar.

Fidelizar a las personas con experiencia, incrementando su lealtad y su
orgullo de pertenencia.

Mejorar el clima, la motivacion y las relaciones intergeneracionales.
Mejorar la comunicacion, el aprendizaje y la gestion del conocimiento.
Compartir nuevas visiones de género y de generaciones diferentes.

Adquirir nuevos conocimientos y habilidades, sobre todo en materia de
nuevas tecnologias.

Fomentar el desarrollo del liderazgo, compartiendo diferentes estilos de
distintas generaciones (mayores y joévenes).

Descripcion de la buena practica

Desde el Programa Global de Envejecimiento Saludable, Recursos Humanos
gestiona todos los programas de envejecimiento saludable dirigidos a los
profesionales senior de DKV. Estos no sdélo se circunscriben al ambito de la
salud propiamente dicho, sino que trascienden a temas relacionados con la
formacion de las personas o la gestion del tiempo libre. Entre ellos, se en-
cuentran los siguientes.

Programa de empresa saludable

El Programa contempla medidas de prevencion de la salud fisica, psicoldgi- 599
ca y social de todas las personas de DKV, dirigidas a que los profesionales
lleguen a edades avanzadas en las mejores condiciones de salud posibles.

Entre las acciones contempladas estan los programas de prevencion de
enfermedades musculoesqueléticas, prevencion del estrés y enfermedades
cardiovasculares, alimentacion saludable, prevencion del cancer, etc., junto
con iniciativas especificas para el colectivo senior.

Programa de mentoring

En 2016 se lanzo la | Edicion del Programa de Mentoring, finalizando en
2017. Durante su puesta en marcha, un equipo de mentores mayores de
55 afos ha facilitado el desarrollo profesional y personal a personas (tute-
lados) que por su reciente incorporacion necesitaba de un mayor apoyo,
transmitiendo la cultura y valores de DKV, asi como su valiosa experiencia
en la Empresa.

En diciembre de 2017, se inicid¢ la Il Edicion con la seleccion de los nuevos
mentores propuestos por las Direcciones Generales y la asignacion a sus
tutelados de reciente incorporacion.

Programa de mentoring digital con directivos

Con el objetivo de extender una nueva cultura de digitalizacién, de nue-
vas tecnologias y de uso de las redes sociales, punto establecido como
prioritario en el Plan Estratégico 2016-2020, el Departamento de Recur-
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sos Humanos ha disefiado un Programa de Mentoring Digital dirigido a los
miembros del Comité de Direccion y Directores de Departamento.En 2017,
se ha puesto en marcha la | Ediciéon del Programa.

Este Programa pretende mejorar e incrementar las competencias en digi-
talizacion de los equipos directivos, contando con el apoyo de expertos
de la Compania que poseen este tipo de conocimiento y que, a través del
Programa, podran transmitir estas habilidades a los directivos interesados
en participar.

Programa de mentoring digital +60

Este Programa se desarrolla dentro del proyecto de digitalizacion de DKV,
orientandose con caracter especifico a los profesionalesque superan los 60
anos. Tiene caracter voluntario y en él participan todas aquellas personas
gue quieren desarrollar sus competencias digitales y que cumplen con el
requisito de la edad, convirtiéndose en mentees de un profesional junior de
la Compainia.

Programa Aficiénate!!

El Programa, que ya cuenta con dos ediciones, en 2016 y en 2017, va dirigi-
do a los profesionales mas mayores y/o a aquellos que ya se han jubilado, y
pretende que este colectivo muestre al resto de compafieros sus aficiones,
habilidades ludicas, creaciones, etc., paratransmitir las diferentes posibili-
dades de ocio que existen durante la jubilacion.

El principal objetivo es sensibilizar a los profesionalessenior de la impor-
tancia de preparar anticipadamente la etapa de la jubilacion a través de
aficiones.

Un ejemplo de ello ha sido la exposicidn celebrada en 2017 en la Torre DKV
dedicada a unantiguo profesional de la Empresa, para mostrar una colec-
cion de 1.500 fotografias con personalidades conocidas que lleva recopi-
lando desde 1998.

Programas de voluntariado corporativo dirigido a mayores

Esta iniciativa se centra en la organizacion de acciones de voluntariado en
las que pueden participar los profesionales senior. Ademas, hay una linea
estratégica dirigida a realizar acciones sociales con personas mayores que
se encuentran en situacion de soledad o en riesgo de exclusion social.

Asi, entre las palancas que han asegurado el éxito en la implantacion de las
medidas mencionadas han destacado:

Iniciativa y apoyo desde la Alta Direccion en las medidas desplegadas.

Realizacién de acciones de reconocimiento al colectivo senior por su
aporte de valor como mentores en DKV, como la entrega de trofeos por
parte del Consejero Delegado o la realizacidon de exposiciones de las aficio-
nes de los antiguos profesionales.

Apoyo en sesiones formativas a los profesionales.

Incorporacion de impactos en materia de envejecimiento activo en la
intranet de la Compafia.
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Seleccion del colectivo de “profesionales” como primer grupo de interés
con el que poner en marcha acciones y medidas en favor del envejecimien-
to activo.

Como resultado de los esfuerzos de la Compania por contribuir al bienestar
de sus personas, DKV ha logrado posicionarse como Best Place to Work
durante nueve ainos consecutivos y ha alcanzado altos indices de satisfaccion
y compromiso en sus encuestas de clima.

Gas Natural Fenosa

Informacién de la Compaiiia

Empresa Gas Natural Fenosa

>23.300 millones de euros (cifra

Volumen de facturacion
global)

>15.300 personas (cifra global)
Numero de profesionales
>7.200 personas (cifra Espafia)

Sector de actividad Energia
Sede Espafia

23]
Contexto

Gas Natural Fenosa, pionero en la integracion del gas vy la electricidad, es un
grupo multinacional presente en mas de 25 paises y con mas de 20 millones
de clientes. La Compania cotiza en las cuatro bolsas espafolas a través del
mercado continuo y forma parte del selectivo grupo de empresas del lbex35.

Con 175 ainos de historia que respaldan la solidez y que garantizan un futuro
gue apuesta por el desarrollo de la sociedad y un uso mas inteligente de la
energia, Gas Natural Fenosa considera clave en su dia a dia el impacto de sus
acciones en las personas y en el entorno donde lleva a cabo su actividad.

Elcomportamiento ético, lapromociony respeto de laigualdad, y la prevencion
y seguridad en el trabajo, son parte fundamental del compromiso asumido por
la Organizaciéon con sus profesionales.

Estos principios se vienen trasladando desde hace aflos a cada una de las
personas que trabajan en la Compafiia, a través del Cédigo Etico, la Politica de
Igualdad de Género o el Protocolo de Prevencion del Acoso laboral, sexual y
por razén de sexo y, adicionalmente, en Espafa, del Convenio Colectivo y del
Plan de Igualdad.

Desde 2015, Gas Natural Fenosa cuenta con un Plan Integral de Diversidad
que avala el compromiso de la Organizacioén y da continuidad a las acciones
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gue hasta entonces se habian realizado en materia de igualdad y diversidad. El
Plan abarca tres grandes ambitos de actuacion: género, discapacidad y edad.

En materia de edad, y teniendo muy presente el contexto en el que entonces
se encontraba la Compafia, en el ano 2015 se puso en marcha un proyecto
al que se denomind Cuidamos la Experiencia. Se tratd de una iniciativa
innovadora y de alcance internacional para poner en valor la experiencia de
los profesionales mayores de 55 aflos en la Organizacion y, al mismo tiempo,
prevenir riesgos de seguridad y salud en los equipos con una carga de trabajo
de alta exigencia fisica (especialmente trabajo de campo), asi como llevar a
cabo un rejuvenecimiento de los mismos.

Objetivos

Cuidamos la Experiencianacio enfocado a prevenir en los profesionales ma-
yores de 55 afos, cuyo trabajo implicaba una especial exigencia fisica, futuros
problemas de salud asociados a la edad y a esa exigencia fisica mencionada.

Al mismo tiempo, este Proyecto tenia la finalidad de extender la trayectoria
profesional de los empleados senior, permitiéndoles completar su vida laboral
y asegurar una transicidon exitosa hacia posiciones con una menor exigencia
fisica donde la experiencia acumulada supusiera un valor afadido, permitiendo
que los puestos que dejaban vacantes, fueran ocupados por personal joven de
nueva incorporacion, lo que contribuyd a bajar la edad media de la plantilla,
cumplir con los compromisos con el empleo joven que tiene adquiridos la
Compania y disminuir los riesgos de bajas médicas en los equipos de trabajo
operativo con las consecuencias que estas bajas tenian en el resto del equipo
en cuanto a numero de horas extraordinarias, incremento de turnos, etc.

Cuidamos la experiencia persiguio los siguientes objetivos especificos:
Rejuvenecer la plantilla y mejorar la productividad.
Prevenir potenciales problemas fisicos y de salud.

Ampliar la trayectoria profesional de perfiles de mayor riesgo en posicio-
nes con una menor exigencia fisica.

Poner en valor el compromiso y el esfuerzo de este colectivo.
Transmitir el conocimiento y la experiencia a nuevas generaciones.
Asegurar el reemplazo de perfiles operativos.

Aprovechar sinergias entre proyectos e iniciativas internas.

Reforzar el compromiso social facilitando la insercion laboral de los jo-
venes.

Descripcion de la buena practica

El proyecto Cuidamos la Experiencia se sustentaba sobre los siguientes
tres ejes:

Salud y Seguridad Laboral

Para prevenir potenciales problemas fisicos y de salud en los empleados
senior, se revisaron y adaptaron los planes de ergonomia incluidos en las
evaluaciones de riesgos existentes:
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Se verificd que las medidas correctoras definidas se estaban apli-
cando en el trabajo diario de los empleados.

Se reforzaron y adecuaron las medidas correctoras, procedimientos
y herramientas de trabajo cuando asi se estimd necesario.

Conelfindegarantizarun correcto conocimiento del Plan Activo de Ergonomia,
se pusieron en marcha diversas acciones de comunicacidon orientadas a
concienciar sobre la relevancia de los habitos saludables.

Extension de la vida profesional

En aras a prevenir futuros problemas de salud y garantizar el aprovecha-
miento de todas las capacidades de los profesionales de la Companfia, se
desarrolld un Plan de insourcingde actividades y reubicacién dirigido a
aquellas personas que desempefaban su actividad en trabajos de campo
o de especial exigencia fisica.

Para la elaboracién de este Plan se llevaron a cabo las siguientes tareas:

Segmentacion del colectivo en campo en Negocios Regulados en
funcion de su experiencia y capacidades.

Fijacion de los criterios para la participacion en el Plan.

Analisis de las oportunidades de evolucion de carrera viables para
los trabajadores incluidos en el Plan.

De este modo, se brindd a los profesionales que cumplian los requisitos la
oportunidad de un desarrollo profesional alternativo dentro de la Empresa.

De acuerdo con ello, se desarrollaron planes de formacion que permitieron
preparar a los trabajadores para asumir adecuadamente los retos de su nueva
etapa profesional y para asegurar una transicidn suave a su nuevo puesto
de trabajo, se creé ademas un plan de formacién personalizado para cada
empleado, que incluia distintas etapas antes de su incorporaciéon al nuevo
puesto. También se les asignaron tutores para realizar el “acompafamiento” en
SUS nuevos puestos de trabajo.

Asimismo, se elabord un plan de comunicacién y reconocimiento para las
personas involucradas en el proyecto Cuidamos la Experiencia, destacando
su compromiso, trayectoria y esfuerzo con el cumplimiento de las prioridades
estratégicas de la Compaiia.

Rejuvenecimiento de los equipos operativos

Para la cobertura de las vacantes producidas como consecuencia de la reu-
bicacion de personal senior, se llevd a cabo una coordinacion clave entre
los distintos equipos de la Direccion de Personas, Organizacion y Cultura,
permitiendo que el Programa de FP Dual, en el que Gas Natural Fenosa
participa desde el ano 2015, se convirtiera en parte esencial del proceso
proporcionando perfiles jovenes con los conocimientos técnicos necesa-
rios para ocupar los puestos vacantes, complementando asi la contrata-
cion realizada desde los programas clasicos de Formaciéon Profesional.

Este objetivo de rejuvenecimiento, ha contribuido ademas a que un 67% de
las altas de jovenes llevadas a cabo en el entorno de negocio donde se ha
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puesto en marcha el Plan (especialmente Negocios Regulados) haya sido
de mujeres jovenes, impactando asi de forma directa en otra de las dimen-
siones del Plan Integral de Diversidad, como es el género.

Los grupos implicados en la puesta en marcha del Proyecto fueron los
siguientes:

El colectivo de trabajadores mayores de 55 afos de Gas Natural Fenosa
gue desarrollaban trabajos identificados como de especial exigencia fisica
(trabajos de campo, turnos, ect...) y que voluntariamente se acogieron a la
iniciativa.

La linea de mando, responsable de recoger las peticiones de inclusion de
los profesionales al Proyecto.

Los Business Partners de Recursos Humanos.

Los centros de FP Dual e Institutos con formacion profesional con los
gue Gas Natural Fenosa tenia acuerdos de colaboracion..

Los colectivos de estudiantes participantes en la FP Dual y en la FP tra-
dicional.

El Plan Cuidamos la Experiencia consiguio asi garantizar un entorno saludable,
preservar el conocimiento y la experiencia de los profesionales senior, facilitar
su transmision hacia nuevas posiciones menos exigentes fisicamente, asegurar
la transmision del know how a las nuevas incorporaciones y promover el empleo
juvenil.

Los datos del programa, a nivel global (Espafa e Internacional) arrojan
234 actualmente un total de mas de 200 seniors reubicados, y mas de 100 jovenes
contratados, y su continuidad se centra para los proximos anos especialmente
en el dmbito de Latinoamérica, después de haberse llevado a cabo con especial

éxito en Espana.
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ISS Facility Services

Informacion de la Compaiiia

Empresa ISS Facility Services

Volumen de facturacion >570 millones de euros (cifra Espaina)

Numero de profesionales >30.000 personas (cifra Espania)

Actividades administrativas y servicios

Sector de actividad .
auxiliares

Sede Espana

Contexto

ISS Facility Services es una compafia internacional de servicios generales
constituida en 1901 en Dinamarca y con presencia en Europa, Asia, América y
Australia.

En Espafia, esta Compania, lider en la integracion de servicios generales y con
presencia en todo el territorio nacional, contaba con una plantilla de 29.835
personas, de las cuales 1.834 tenian reconocidos beneficios para profesionales
mayores. De este colectivo, un 75% optaron por hacer uso de dichos beneficios.

Los servicios de limpieza y seguridad podian requerir esfuerzos fisicos y
mentales de los profesionales, por lo que la vigilancia de la salud jugd un papel
clave en la politica de seguridad y salud de la Compania, con el fin de prevenir
lesiones y enfermedades.

En 2009, se negocid un acuerdo colectivo con los sindicatos para promover
la salud en el entorno de trabajo y prevenir problemas musculoesqueléticos,
estrés laboral y accidentes de trabajo entre los profesionales de mayor edad.

Las iniciativas de cambio se centraron en lo relativo a horarios de trabajo, horas
trabajadas, conciliacion y beneficios econdmicos por incapacidad temporal.

Estas medidas se integraron en la politica general de seguridad y salud laboral
de la Companhia, y se renegociaron en 2013.

Objetivos

El objetivo perseguido por ISS Facility Services era fidelizar a los profesio-
nales senior que habian prestado sus servicios en la Compafia durante un
largo periodo de tiempo, mejorando el entorno de trabajo y reduciendo los
costes asociados a la mala salud de las personas.
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Descripcion de la buena practica

En primer lugar, se llevod a cabo por la Direccion de la Compania un analisis de
la estructura de la Organizacion por edad, para identificar el niUmero de profesio-
nales mayores que la integraba, el puesto que ocupaban y las tareas que consti-
tuian principalmente el contenido de su trabajo. Los resultados se utilizaron para
establecer posibles necesidades en cuanto a salud para este colectivo.

A continuacion, la Direccion, el Departamento de Recursos Humanos, los
Representantes de Seguridad y Salud y los Representantes de los Trabajadores
disefaron conjuntamente una serie de medidas para dar respuesta a las
necesidades de los profesionales.

Estas iniciativas fueron financiadas por la Compania e implantadas por la
Direccion, focalizandose principalmente en el personal de administraciéon y
mantenimiento de edificios.

Entre ellas, se incluyen:
Test médicos de alta calidad y de caracter voluntario

A los profesionales mayores de 55 afos tenian derecho a determinados
examenes médicos, relativos a las condiciones musculoesqueléticas, vista
cansada, condiciones pulmonares y de corazon, asi como riesgos pPsicoso-
ciales y del entorno.

Adaptacién del entorno de trabajo

En el caso de que los exdmenes médicos identificasen una situacion inade-
cuada para determinados profesionales en su puesto de trabajo, se lleva-
rian a cabo una serie de adaptaciones de las condiciones laborales y tareas
asociadas al puesto, o la reubicacion de estos profesionales en puestos
diferentes que no supusieran un riesgo para los mismos.

Derechos preferentes para profesionales mayores

A este colectivo se le otorgaba prioridad en casos de acuerdos de flexibili-
dad laboral, como, por ejemplo, en horarios de trabajo. También se les daba
preferencia en casos de cese o traslado/recolocacion.

Promociones en funcion de la experiencia

Los trabajadores con mayor edad y experiencia debian ganar posiciones
de mayor responsabilidad en la Compafia, con el consiguiente mayor esta-
tus y mayores beneficios econdmicos.

Para llevar a cabo la implantacion de todas estas medidas, la Compahia utilizd
los siguientes recursos:

Formacion obligatoria en salud laboral para todos los profesionales de
mas de 55 afos y sus managers, con una sesion especifica llamada “En-
vejecimiento y Trabajo”. La sesidén formativa cubria temas como la ges-
tion del estrés, ergonomia, actividad fisica de acuerdo con la edad, dieta y
educacioén nutricional, prevencion de riesgos laborales, adecuacion de los
puestos de trabajo, etc.
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Identificacion y respuesta a las necesidades de los profesionales.

Planificacion de la introduccion de coaching para lideres en un futuro
proximo.

Perspectivas de incrementar las acciones de comunicacion relativas a las
medidas.

Por un lado, la Compania encontrd ciertos desafios en la implantacidn, tales
como:

La resistencia al cambio de profesionales y managers.

La garantia de cumplimiento de las medidas de salud y seguridad de los
profesionales de ISS, teniendo en cuenta que muchos de ellos trabajaban
directamente en las oficinas de clientes.

La escasa participacion e inclusidon de los profesionales en el disefio e
implantacion de las medidas.

No obstante, también encontré apoyos y palancas que facilitaron su
implantacion, como:

Participacion de la Alta Direccion: el disefio y la implantacion de las me-
didas fue conducida por el top management de la Compania, dotando de
garantias a la visibilidad de las mismas.

Coordinacion con los grupos de interés: el Convenio Colectivo asegurdo
la participacion de los grupos clave, incluyendo a la Direccion, el Departa-
mento de Recursos Humanos, los Representantes de la Salud y Seguridad
Laboral, asi como los Representantes de los Trabajadores.

Foco en el cambio de comportamiento combinado con la adaptacion del
entorno de trabajo: la combinacion de formaciéon para todos los profesio-
nales junto con los cambios fisicos del entorno de trabajo y la consiguiente
supervision, asegurd la implantacion de las recomendaciones.

Diversidad de medidas: la variedad de acciones facilitd el cambio tanto
de los puestos individuales de trabajo como de la cultura de la Compania,
priorizando los derechos de los profesionales de mayor edad.

Apoyo externo para el disefio y la evaluacion de las medidas implantadas.

Con el fin de evaluar el impacto de las medidas y herramientas implantadas
para mejorar la salud laboral, y conocer si se habian logrado las expectativas
en cuanto a los cambios en el entorno de trabajo y la satisfaccion de los
profesionales, la Compafia, con ayuda de psicologos y consultores externos,
disefd y lanzd una encuesta.

Tras el analisis de los resultados, se demostré que se mejord el desemperno de
los profesionales, ademas de incrementar su compromiso y reducir las bajas
por enfermedad.

BEATRIZARDID - ELENAORDEN - MARIAPADILLA

237

eccece



Reale

Empresa Reale Seguros Generales

Volumen de facturacién >810 millones de euros (cifra Espania)
Numero de profesionales >1.000 personas (cifra Espafia)
Sector de actividad Seguros
Sede Espana

Contexto

Reale Group, presente en ltalia y Espafia, esta constituido por doce compa-
Aias del sector seguros, banca, finanzas, inmobiliaria y servicios. En la actuali-
dad, el Grupo emplea a mas de 3.100 personas y asegura a mas de 3.800.000
de clientes.

En Espana opera a través de Reale Seguros Generales, S.A., Reale Vida y
Pensiones, S.A., IGAR, S.A. e ITES, contando con 358 agencias y cerca de 3.300
colaboradores, al servicio de 1.766.417 clientes.

RealeSeguros, compania de referencia en el mercado espanol de seguros vy
presente desde 1988, ha consolidado su presencia en los ultimos aflosgracias al
crecimiento interno, asi como a su estrategia de adquisiciones y alianzas.

Muy conscientes de la nueva realidad multicultural y diversa que se les
presenta, la Compafia estd convencida de que es una gran oportunidad de
enriquecimiento mutuo, y es por ello por lo que apuestan por el valor de la
diferenciacion para crear grupos de trabajo multidisciplinares como ventaja
competitiva y estrategia para fidelizar y atraer talento.

En Espafa, RealeSeguros cuenta con una plantilla de mas de 1.000
profesionales, todos ellos pertenecientes a generaciones diferentes. Se trata,
fundamentalmente, de personas de la Generacién Millennial, GeneracionX
y Baby Boomers, personas todas ellas con caracteristicas y necesidades
diferentes que conviven en su dia a dia.

Teniendo muy presente esta diversidad en la gestidon de sus equipos, en el afo
2016 la Compania integré un modelo de gestidon para examinar y atender las
expectativas de sus profesionales.

Tras un analisis de su piramide poblacional, se observdé como el grupo de
personas mayores de 55 afos, que suponian un 17,5% de la plantilla, pese a
tener un desempeio con puntuaciones satisfactorias y estar alineados a las
estrategias del negocio, también era el grupo que obtenia un menor desempefio
excepcional y de referencia. Este colectivo se encontraba principalmente en
los Departamentos de Prestaciones y Operaciones, asi como Administracion y
Control de Gestidn, ocupando puestos de Tramitadores.



Las iniciativas de cambio se centraron en la promocion de la salud vy
la prevencidon de la enfermedad, el redisefio de los puestos de trabajo y el
reconocimiento a los mayores.

Objetivos

Considerando la diversidad como una ventaja competitiva, Reale Seguros
quiso a través de la implantacion de estas medidas llevar a cabo un relevo
generacional, optimizar la aportacion de valor de los distintos colectivos e
incrementar la satisfaccion de todos ellos. Todo ello, como factor clave para
atraer, desarrollar y fidelizar al talento.

Descripcion de la buena practica

Tras analizar y realizar un diagndstico para identificar el nUmero de personas
mayores que componian la Empresa, asi como el puesto que desempefaban
y el departamento al que prestaban servicio, y su desempeno, se llevaron a
cabo las siguientes medidas.

Medidas de promocién de la salud y prevencién de la enfermedad

Para garantizar la salud y la seguridad de los trabajadores, logrando asi efectos
positivos en el trabajo y en el bienestar de las personas, la Compania ha puesto
en marcha las siguientes acciones:

Inclusion de pruebas médicas adicionales teniendo en cuenta la edad,
como, por ejemplo, prueba de ferritina para medir indirectamente los nive-
les de hierro en la sangre, prueba PSA como indicador tumoral de préstata 239
0 pruebas adicionales para analizar el colesterol a partir de niveles superio-
res a 200, entre otras.

Campafa de sensibilizacién sobre enfermedades cardiovasculares (pri-
mera causa de muerte en el mundo) y buenos habitos saludables.

Redisefo de los puestos de trabajo: un disefio adecuado del puesto de
trabajo que tenga en cuenta, ademas de los factores econdémicos y de or-
ganizacion, el factor generacional, para garantizar la seguridad y salud de
los trabajadores, revirtiendo sin duda en efectos positivos en el trabajo vy el
bienestar de las personas.

Campanas de sensibilizacion sobre conduccidon, consejos de seguridad
vial y cursos de formacion especificos sobre la seguridad del trafico.

Mentoring en los procesos de mejora de desempeno

Para aprovechar el conocimiento y expertise especifico del colectivo mayor
de 55 anos, los profesionales senior se convierten en mentores de aquellos
colaboradores cuyo desempefio no estad siendo el esperado.
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Esta iniciativa tiene un doble objetivo. Por un lado, compartir y fortalecer las
carencias de la persona en proceso de mejora vy, por otro lado, reactivar la
carrera profesional de aquellas que poseen una amplia experiencia y quieren
diversificar sus funciones.

Segmentacion de las encuestas anuales

Con el objetivo de conocer las expectativas y percepciones de cada uno de
los profesionales senior y del resto de colectivos generacionales, la Compafia
incluye la segmentacion por edad en sus encuestas de clima anuales, analizando
los resultados y presentando acciones de mejora desde la perspectiva de edad.

Con los resultados de la encuesta de clima, se alimenta uno de los indicadores
estratégicos relativos a la diversidad generacional y, en concreto, al colectivo
mayor de 55 afos. El objetivo es que la satisfaccion de éstos esté al menos
igual que el promedio de empresa, ya que la tendencia en las organizaciones
es que sea el colectivo mas insatisfecho. Sin embargo, en el caso de Reale, se
observo que se encuentra en segundo lugar, seguido de los menores de 35
afosy, por tanto,se posiciona en un 103,79% con respecto al promedio general.

Reconocimiento del talento y la aportacion de los senior a la
Compaiia

Se trata de un reconocimiento social que pretende poner en valor el talento y
la aportacion de los senior a la Organizacion.

A este fin, se proporcionan herramientas a las personas para que puedan
expresar anécdotas o hitos destacables del colectivo senior, creando asi
oportunidades de apoyo intergeneracional y poniendo en valor las fortalezas
de esta generacion.

Asimismo, en la newsletter de la Compania se ha creado un espacio dedicado
a recoger mediante palabras e imagenes un pequefio homenaje para todos
aquellos profesionales que viven o han vivido algun hito destacable en su
esfera privada, reconociendo especialmente la aportacion de valor de aquellos
gue llevan mas afnos en Reale Seguros.

Lo destacable de esta nueva seccidon radica en que son los propios compaferos
los que proponen tanto la persona como el motivo de publicaciéon en dicha
seccion, lo que supone una excelente manera de poner de manifiesto el valor
“Personas” que se vive dia a dia en la realidad de la Empresa.

Con todas estas acciones, se pretende aumentar el sentido de pertenencia y
la motivacion de las personas mayores, reconociendo la participacion de cada
uno en la consecucion de los objetivos comunes.
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Favorecimiento de la insercion de jévenes <30 afios

Con el objetivo de garantizar el relevo generacional y como ventaja
competitiva y de convivencia intergeneracional, Reale Seguros ha definido un
sistema homogéneo de perfiles tipo para la incorporacion de profesionales en
diferentes puestos de la Compania, que permite disponer del mejor talento
con una vision de medio y largo plazo de las necesidades de la Organizacion.

Los perfiles tipo definidos deberdn favorecer la movilidad geografica y
funcional, asi como incorporar jovenes recién titulados y con potencial para
asumir las necesidades de sucesiones.

Reconocimiento de beneficios adicionales:

Incremento de vacaciones anuales para los profesionales al cumplir 60
afos, con arreglo a la siguiente escala:

Desde que cumplen 60 y hasta los 62 afos incluidos: tres dias labora-
bles mas...

A partir de los 63 anos: cinco dias laborables mas.

Ademas, perciben una paga extra adicional para cada franja de antigUe-
dad.

A los profesionales que se jubilan, se les mantienen algunas condiciones
beneficiosas, entre las que podemos citar:

Bonificaciones en seguros de hasta el 50%.
Pdliza de salud copago hasta la edad ordinaria de jubilacion.

Adqguisicion de terminales modviles y ordenadores a un precio mas be-
neficioso.

Invitacion a los eventos de profesionales destacamos: Copa de Navi-
dad y Fiesta Infantil.

En el cocktail de Navidad se reserva un espacio para reconocer y agra-
decer a los compaferos que se han jubilado durante el ultimo afo su
trayectoria.

Para garantizar el éxito de la implantacion de estas medidas, Reale Seguros
ha articulado una serie de acciones que se detallan a continuacion:

Como muestra del compromiso de la Direccidn con la Diversidad, men-
sualmente, el Comité de Direccién se encarga de revisar el cumplimiento
de los objetivos estratégicos para garantizar la responsabilidad social em-
presarial en materia de personas, siendo uno de los dos grupos de interés
el de diversidad por edad.
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Se ha constituido un Comité de Diversidad para trabajar en materia de
género, edad, diversidad funcional y orientacion sexual, con la finalidad de
impulsar una cultura de respeto a las diferencias dentro de la Compaiia.

Con ello se fomenta la diversidad y se facilita el equilibrio entre la vida
profesional y personal de las personas, siendo un motor de promocion de
programas en este ambito. Este Comité se encarga de proponer la implan-
tacion de iniciativas y apoyar las que estén en curso.

El Comité de Direccién y el Departamento de Satisfaccion y Compromi-
so de la Compafia participan en el proceso.

Para Reale, la diversidad generacional supone impulsar el valor de la diferencia
para conseguir equipos diversos e innovadores, capaces de afrontar los nuevos
retos de la sociedad, un factor clave para atraer, desarrollar y retener el mejor
talento, convirtiéndose en una ventaja competitiva.

Banco Sabadell

Informacién de la Compaiiia

Empresa Banco de Sabadell

Volumen de facturacion >700 millones de euros
242 Numero de profesionales >25.900 personas
Sector de actividad Banca
Sede Espafia
Contexto

Banco Sabadell es el cuarto grupo bancario privado espanol, integrado por
diferentes bancos, marcas, sociedades filiales y sociedades participadas, que
abarcan todos los ambitos del negocio financiero bajo un denominador co-
mun: profesionalidad y calidad.

El sector bancario ha sido un sector que, hasta la fecha, y con motivo de la
concentracioén bancaria de los ultimos aflos en Espafia, se ha caracterizado por
adelantar las salidas negociadas hasta la jubilacion de sus profesionales y asi, a
partir de los 55 afios, muchos de los profesionales de la banca comenzaban a
desvincularse de sus empresas de forma anticipada.

Tras la crisis financiera en nuestro pais, el alargamiento de la esperanza de
vida, la penalizacién por la legislacion laboral de las jubilaciones anticipadas,
el retraso de la edad de jubilacidn, asi como la problematica de mantener el



estado actual de los sistemas de pensiones publicos, ha hecho que se produzca
un cambio de paradigma en el sector bancario, donde tradicionalmente se
venian practicando salidas negociadas hasta la jubilacion de profesionales a
partir de los 55 afos.

Hoy en dia, se han dejado de llevar a cabo dichas practicas por todos los
condicionantes comentados anteriormente, y se han empezado a plantear
planes de accion que prolongan la permanencia de los profesionales en la
Organizacion, extendiendo la vida laboral y conviviendo con otros colectivos
en la Compania.

En este contexto, Banco Sabadell considera que la gestién del talento en
las organizaciones es primordial para disponer del talento necesario para el
desarrollo de su negocio vy el éxito futuro.

El Banco estd inmerso en este importante cambio demografico y avanza, al
igual que la sociedad espafola, hacia una fuerza laboral de mayor edad y mas
diversa.

El desarrollo de un estudio generacional determind que en Banco Sabadell
convivian cuatro generaciones bien diferenciadas: Baby Boomers (nacidos
entre 1953y 1970), Generacion X (nacidos entre 1971y 1981), Millennials (nacidos
entre 1982 y 1992) y Generacion Z (nacidos a partir de 1993).

Para gestionar eficientemente el talento, el Banco es consciente de que
debe identificar las distintas generaciones que conviven en la Organizacion,
conociendo sus caracteristicas, valores, motivaciones y expectativas.

Por ello, en el ano 2014, a raiz del Plan Triple, Plan Estratégico 2014 - 2016, y en
linea con la voluntad de la empresa de captar, desarrollar, fidelizar y transmitir
talento, se desarrollaron una serie de acciones orientadas a, entre otras,
extender la vida laboral de los profesionales de Banco Sabadell y contribuir al
envejecimiento activo en la Organizacion, ademas de a desarrollar una correcta
gestion multigeneracional, posicionando ala Entidad como una de las primeras
empresas del pais en abordar la gestion de las generaciones.

Objetivos
Los principales objetivos perseguidos son los siguientes:

Reconocer las diferentes generaciones que integraban la Organizacion.
Gestionar cada generacion de manera distinta y segun sus expectativas.

Identificar la complejidad de experiencias, habilidades, capacidades vy
formacion, independientemente de la edad y de las diferencias generacio-
nales.

Tener en cuenta la importancia de transmitir el conocimiento y el saber
hacer de los “Sabadell Experts”, profesionales de mayor edad que cuentan
con una larga trayectoria y experiencia en Banco Sabadell y lo conocen en
profundidad.

Descripcion de la buena practica

Como punto de partida, Banco de Sabadell selecciond a un grupo de pro-
fesionales mayores de 55 afos para hacerles ver que las salidas negociadas
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anticipadas hasta la jubilacion, que se venian practicando a sus predecesores,
no iban a continuar produciéndose, ddndose un cambio de paradigma en el
Banco.

De esta forma, se realizaron diferentes sesiones con profesionales para
conocer su percepcion ante el cambio de rumbo vy la prolongacion de su vida
laboral en Banco Sabadell.

De las sesiones, se extrajeron tres conclusiones principales, que sirvieron de
inspiracion a las acciones orientadas a gestionar de una manera adecuada al
talento senior en la Entidad:

Los profesionales de Banco Sabadell querian continuar trabajando a lar-
go plazo en el banco, siempre y cuando se adaptaran los puestos a los nue-
vos condicionantes derivados de la edad, de forma que se articularan me-
didas flexibles que facilitaran la conciliacién de la vida laboral y personal.

Asimismo, los profesionales se identificaban como fuente de expertise
y conocimiento, poniendo de manifiesto el valor que podrian aportar a las
nuevas incorporaciones y generaciones en el Banco.

Solicitaban reconocimiento a su trayectoria y experiencia, y que se con-
tara con ellos para proyectos futuros, es decir, que no se les discriminara
por la edad.

La prolongacion de la vida profesional debia venir acompafnada de una
adecuada gestion de la salud en el entorno de trabajo, siendo el Banco el
gue facilitara los mecanismos necesarios para tomar conciencia y mejorar
la salud de sus profesionales.

244 De acuerdo con ello, Banco Sabadell definid una serie de retos que atacar
en los proximos afos, como medida de anticipacion y adaptacion al desafio
demografico:

Concienciacion

Concienciacion de los managers para que pongan en valor la contribucion
y expertise de los profesionales senior ante nuevos proyectos en el Banco
en los proximos afos, dandoles visibilidad dentro de la Organizacién y en
los equipos.

Para ello, se incorpord en 2016 en el Programa Corporativo de Manage-
ment, impartido a los nuevos managers, un taller especifico de gestion
multigeneracional del talento en los equipos de trabajo, que ademas es-
tard en continuo cambio. El objetivo es favorecer una mejor gestion de las
personas de distintas generaciones y promocionar y transmitir todo tipo
de talento, tanto joven como senior, aunque poniendo el foco en las gene-
raciones de mayor edad con el fin de reconocer su carrera y su aporte de
valor al Banco.

Entre 2016 y 2017, se celebraron un total de cuatro ediciones del Programa,
con mas de 200 nuevos managers.

La metodologia utilizada en los talleres es eminentemente practica y con-
lleva que cada manager tenga que analizar y observar en su propio equipo
como es cada una de las generaciones que lo forman. De esta forma, el
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propio manager aprende las caracteristicas de cada generacion a través de
los colaboradores de su equipo, ayudandole a compartir el talento de cada
una de ellas.

Gracias a ello, se ha logrado una mayor conciencia por parte de los mana-
gers para adaptar su gestion de equipos a las necesidades de cada una de
las generaciones, asi como una mayor satisfacciéon por parte de los profe-
sionales, que redunda en una mejora del clima laboral.

Sabadell Life

Desarrollo del portal interno de empresa saludable, denominado Sabadell
Life, con tematica relativa a nutricion, actividad fisica, etc., para diferentes
edades, y con el objetivo de que los profesionales se formen voluntaria-
mente en estos temas.

Transmision de conocimiento

Transmision de conocimiento desde profesionales mas senior hacia nuevas
generaciones, poniendo en valor la experiencia y los conocimientos de los
profesionales de mayor edad. De esta forma, los profesionales senior son
identificados como posibles formadores o mentores internos de las nuevas
generaciones.

Reverse mentoring

Actualizacién del talento senior en habilidades digitales y nuevas tecnolo-
gias, a través de Programas de Reverse mentoring, donde son las nuevas
generaciones las que forman a los profesionales de mayor edad en temas
digitales.

Proyectos alternativos

Busqueda de proyectos alternativos que sirvan de reconocimiento a la tra-
yectoria de los profesionales mas senior y permitan adaptar el puesto a las
caracteristicas de la edad.

Flexibilidad en el entorno de trabajos

Incorporacion de medidas flexibles en el entorno de trabajo, que faciliten la
conciliacion de la vida laboral y personal, como, por ejemplo, la ampliacion
del nuUmero de dias de vacaciones, las reducciones de jornada, etc.

Gestidn del cambio

Desarrollo de sesiones sobre gestion del cambio, que ayuden a los profe-
sionales de mayor edad en el periodo de transicion a la jubilacion.

En definitiva, y segun Banco Sabadell, la suma de los talentos distintos de
las diferentes generaciones, de las mas jovenes a las mas senior, es lo que
capacitara a la Compania para afrontar los nuevos retos del futuro, retos que,
dada la velocidad de los cambios en la sociedad y en las empresas, a fecha de
hoy aun se desconocen.
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Zurich

Informacion de la Compaiiia

Volumen de facturacion >5.500 millones de euros
Numero de profesionales >2.200 personas
Sector de actividad Seguros
Sede Espana
Contexto

Zurich Espaina pertenece al grupo multinacional asegurador Zurich Insuran-
ce Group, presente en 170 paises, ofreciendo un amplio abanico de produc-
tos, servicios y soluciones aseguradoras. En Espafa, cuenta con una base 2,5
millones de clientes y 2.220 colaboradores.

Actualmente, la Compania estd en un momento de transformacién organizativa
y de negocio, enfocada en el crecimiento rentable, la experiencia de cliente, la
simplicidad y la innovacion.

En este contexto, la diversidad se considera una palanca fundamental que
puede ayudar como catalizador de la transformacion, y en la medida en que se
lidere el talento multigeneracional adecuadamente en Zurich, permitira:

Reconocer el aporte de valor de las diferentes generaciones en la Com-
pafia.

Incrementar el bienestar de los profesionales.

Mejorar la calidad en la toma de decisiones estratégicas y de negocio.
Crear productos y soluciones innovadoras para los clientes.

Generar experiencias de cliente diferenciales.

Al igual que otras organizaciones, en la actualidad conviven en la Compafia
tres generaciones con expectativas distintas sobre la propuesta de valor que
debe prometerles Zurich; los Millennials representan un 30%, la Generacion X
un 50% y los Baby Boomers un 20%.

Zurich considera que, para gestionar todas estas expectativas, se requieren
lideres que ademas de contar con las habilidades necesarias adapten sus
estilos de liderazgo, entendiendo qué mueve a cada miembro de sus equipos.



Por todo ello, el reto de la Companiia ha sido crear una Caja de Herramientas
de Liderazgo Multigeneracional.

Objetivos
Los objetivos perseguidos con esta iniciativa son:

Promover el intercambio de conocimientos.
Reforzar el trabajo en equipo.

Crear un contexto facilitador que impulse el nivel de compromiso de los
colaboradores.

Incentivar el coworking multigeneracional.

Como objetivos transversales, se encuentran el reconocimiento a los diferentes
perfiles profesionales que se integran en la Organizacidon y la garantia del
bienestar de las personas en la Compafia, impactando positivamente en la
gestidon de su compromiso.

Descripcion de la buena practica

La Caja de Herramientas consta de una serie de recomendaciones practicas,
claras y concretas para los colectivos de Millennials y Baby Boomers, que
permiten entender y gestionar las diferencias en las tendencias de comporta-
miento e intereses de las diferentes generaciones, y que parten de un trabajo
previo de benchmarking y evidencias empiricas, con el fin de que fueran lo
menos endogamicas posible.

Para crear la Caja de Herramientas, Zurich propuso a un grupo de estudiantes
del Master Internacional del Instituto de Empresa que les ayudara a desarrollar
una serie de decalogos que fomentara el liderazgo multigeneracional.

El punto de partida fue analizar si ya existian iniciativas similares en otras
empresas, realizando un benchmark sobre las practicas mas avanzadas a nivel
de liderazgo entre Millennials y talento senior, tanto en multinacionales como
en empresas nacionales.

A partir de ello, se obtuvo un documento explicativo de las similitudes vy
diferencias entre las formas de trabajo de las distintas generaciones, asi como
de los retos a los que cualquier directivo tenia que enfrentarse a la hora de
gestionar un equipo multigeneracional. Dichos retos se clasificaron en seis
pilares fundamentales:

Liderazgo.
Comunicacion.
Motivacion.

Conflictos en la gestion.
Desarrollo profesional.

Gestion del compromiso.
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Asimismo, se procedid a evaluar la situacion actual y las necesidades de
Zurich en este ambito, llevdndose a cabo entrevistas con diferentes equipos
multigeneracionales de la Compafia y completando el diagndstico con
informacion disponible de focus groups ya realizados en materia de gestion
del compromiso.

Como resultado, se presentaron una serie de recomendaciones en forma de
decalogo, con el objetivo de:

Dar soporte a profesionales senior que lideraban equipos de Millennials.
Prestar ayuda a Millennials que lideraban equipos de profesionales senior.

Fomentar un entorno colaborativo entre las generaciones senior y
Millennial.

Impulsar la transferencia del conocimiento.

Mantener el nivel de compromiso de colectivo senior en la ultima etapa
de su vida profesional.

Actualmente, para garantizar que se comprenden correctamente estas
recomendaciones, los decdlogos se hanintegrado como parte de los Programas
de Desarrollo Directivo (Zurich Oxygen). Ademas, se han desarrollado
dindmicas que permiten entrenar a los directivos simulando situaciones reales
y role plays, con el fin de reforzar sus habilidades y estilos de liderazgo, e
impactar de forma positiva en la gestion multigeneracional.

Junto con estas medidas, se llevardn a cabo acciones adicionales para
impulsar el despliegue de las recomendaciones, realizandose presentaciones
y entregandose los decalogos en las distintas reuniones de los Comités de
Direccidn de las Areas.

Una vez desplegada la Caja de Herramientas y los decdlogos que la integran,
estd previsto compartirlos con las distintas filiales del Grupo, en tanto que se
han identificado como una buena practica.

Ademas, se estan definiendo una serie de indicadores que ayuden a la
Companfia a medir y valorar el impacto de las herramientas mencionadas,
esperando que tengan un efecto positivo en la mejora de la motivacidn de los
profesionales, en los estilos de liderazgo, la colaboracidn interdepartamental y
la innovacion.

A futuro, Zurich espera poder desarrollar mas iniciativas en este ambito,
plantedndose realizar una adaptacion de la Propuesta de Valor al Empleado
y de las medidas de reconocimiento a los distintos colectivos generacionales,
entre los que se encuentra el talento senior.
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IV.5. EMPRESAS RADICADAS FUERA DE
ESPANA

ABB - Suecia

Informacién de la Compaiiia

>33.800 millones de ddlares (cifra

Volumen de facturacion
global)

>135.000 personas (cifra global)

Numero de profesionales >8.900 personas (cifra Suecia)

Ingenieria eléctrica y

Sector de actividad . ..
automatizacion

Sede Suecia

Contexto

ABB, lider mundial en ingenieria eléctrica y automatizacion, es una Compania
comprometida con el futuro y como base de su éxito realiza una sdlida apuesta
por atraer a profesionales con talento, interesados en asumir nuevos desafios y
desarrollarse dentro de la Organizacion con independencia de la edad.

La Organizacion es consciente del reto demografico al que se enfrenta una
Europa en la que anualmente se produce un volumen mayor de jubilaciones
que incorporaciones en el mercado laboral. Esta situacion ademas se acentua
en paises como Suecia, y especialmente en el sector MEM (construccion de
magquinaria, electricidad, y metal), donde entre 17.000 y 21.000 profesionales
deben ser reemplazados anualmente en las posiciones mas altas de las
empresas pertenecientes a dicho sector.

ABB cree firmemente que existen alternativas para dar respuesta a este
desafio, partiendo de que las Organizaciones deben ser conscientes y
aprovechar el potencial de su talento senior antes de fomentar la jubilacion,
dado que continla en perfectas condiciones fisicas y mentales. Conforme a
ello, defiende la flexibilidad y la articulacion de politicas y medidas de Recursos
Humanos novedosas que fomenten el compromiso y el desarrollo a largo plazo
de este colectivo.

En este contexto, ABB cuenta con un atractivo paquete de beneficios para sus
profesionales senior, que trasciende de las tradicionales politicas de seguridad
en el trabajo, tratando otros aspectos como el fomento de la igualdad de
oportunidades para todos los profesionales con independencia de la edad, la
prolongacién de las carreras profesionales mas alld de la jubilacidn y la oferta
de modelos de jubilacion flexible.
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Objetivos

Entre los objetivos principales de las medidas desarrolladas por ABB en mate-
ria de ageing, pueden destacarse los siguientes:

Dar respuesta al desafio demografico y a la escasez de talento para cu-
brir posibles vacantes en la Compadia.

Garantizar la transferencia de conocimiento dentro de la Organizacion.

Mantener la empleabilidad de la fuerza de trabajo actual a través de pla-
nes de salud y desarrollo.

Desarrollar politicas y medidas alternativas de gestion y desarrollo de
talento, adecuadas para todos los colectivos profesionales.

Descripcion de la buena practica

Para cumplir con los objetivos mencionados, ABB ha puesto en marcha las si-
guientes practicas.

Route 45 y 57 plus assessment

Route 45y 57plus assessment, parten de la filosofia de la Empresa de ver
una gran oportunidad en la fidelizacion de los profesionales senior con gran
experiencia y conocimiento practico.

El propodsito de ABB es combinar de una manera optima las habilidades de
estos profesionales con las fortalezas de los mas jovenes, asi como dotar a las
generaciones mayores de nuevas responsabilidades y tareas, contribuyendo de
esta forma al desarrollo profesional y a la empleabilidad de todas las personas
de la Companfia.

De hecho, este es uno de los puntos fuertes que ha fortalecido el compromiso
de los profesionales en ABB, con profesionales con mas de veinte afos de
antigledad, asegurando con ello una adecuada transferencia interna de
conocimiento. La Organizacion es plenamente consciente de que las personas
con una larga trayectoria son particularmente importantes para una Compania
como ABB, que pertenece al sector tecnoldgico y que asume actividades de
gran complejidad.

Asi, Route 45 es una practica enfocada a profesionales de entre 45 y 55 afos
gue quieren continuar planificando su carrera profesional en un corto y medio
plazo.

Con este fin, se articulan diferentes talleres que informan tanto de opciones
de carrera tradicionales como de otras mas atipicas. Dichos talleres tienen una
duracion de tres dias y se orientan a la reflexion por parte los profesionales
sobre sus competencias y potencial personal y profesional. Ademas, se
planifican hitos clave a lograr en el futuro.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Por otro lado,57plus assessment estd mas enfocada a profesionales de al
menos 55 afnos, realizandose sesiones orientadas a la concienciacion a las
personas sobre laimportancia de la gestidon de la edad en el ambito profesional,
la sociedad y la familia.

Se trata de un seminario de cuatro dias que busca que los profesionales
pertenecientes a este colectivo de edad comiencen a pensar y a planificar
su vida personal, una vez pongan fin a su vida profesional, facilitando asi la
transicion a la jubilacion.

Careers at Consenec

Esta practica se viene desarrollando desde 1993. Consenec es una empresa de
servicios de consultoria muy valorada en el ambito de los negocios de Suecia,
gue presta asesoramiento en ambitos como estrategia y excelencia operativa,
ventas y marketing, gestion del cambio, finanzasy Recursos Humanos. Esta
formada por profesionales pertenecientes a la Alta Direccion de ABB que
superan los 60 afios, junto con directivos de otras empresas como General
Electric.

Asi, ABB recurre al expertise acumulado en Consenec para cubrir vacantes
internas de caracter temporal en niveles directivos, asesorar y formar a
profesionales, obtener apoyo en proyectos relevantes y desarrollar nuevas
estrategias de negocio, mercados y reestructuraciones. Ademas, los consultores
de Consenec ofrecen sus servicios a otras compafias y gozan de una gran
autonomia en su desempefo.

El objetivo de esta iniciativa es garantizar que la riqueza ganada a lo largo de
la trayectoria profesional de estos expertos no se pierda, al tiempo que se da
paso a las nuevas generaciones en la Direccion de ABB.

A secure future

A secure future esla practica bajo la que se enmarcan las medidas encaminadas
a garantizar un futuro de calidad para los profesionales de mayor edad.

ABB considera que cuanto mayores son los profesionales, mayor importancia
cobra el plan de pensiones de la Compania. En esta linea, y con el fin de dar
cobertura a las diferentes necesidades de las personas de la Organizacion, se
han articulado modelos flexibles que planifican la transicion a la jubilacion.

Junto con el plan de pensiones, existen una serie de seguros complementarios
gue tratan de cubrir las cargas financieras futuras relacionadas con el
envejecimiento, la discapacidad y el fallecimiento de las personas.
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Dentro del plan de previsidon profesional juega un papel clave Avadis Asset
Growth, una plataforma de inversion privada de caracter flexible, independiente
y rentable, que ofrece diferentes opciones de inversién a los profesionales.
Ademas de reportar tipos de interés favorables para los profesionales, ABB
concede un 3% adicional en los primeros 15.000 francos suizos invertidos.
Asimismo, los profesionales también tienen la opcidn de canjear en ahorro
efectivo las horas acumuladas en una cuenta de horario flexible a largo plazo.

AXpo - Suiza

Informacion de la Compaiiia

Volumen de facturaciéon >5.500 millones de CHF
Numero de profesionales >4.200 personas
Sector de actividad Energia
Sede Suiza

Contexto

El Grupo Axpo produce, comercializa y vende energia para mas de tres mi-
llones de personas y miles de empresas en Suiza, y tiene presencia en mas de
treinta paises europeos. Con una plantilla de alrededor de 4.200 profesionales,
combina la experiencia de cien afos de produccion de electricidad amigable
con el poder innovador para un futuro de energia sostenible.

La Compania estaba experimentando un importante envejecimiento de su
fuerza de trabajo, que se acentuaria especialmente en los proximos afos.
Para dar respuesta a esta problematica, introdujo una serie de programas
orientados a la gestion de los profesionales senior, impactando especialmente
en su fidelizacion.

La antigledad media de los profesionales se encontraba entre cinco y diez
anos, por lo que la Compania descubrid en la gestidon del talento senior una
medida adicional de retencién y satisfaccion de sus expectativas a largo plazo.

Algunas de las practicas que se desarrollaron fueron programas para
trabajadores de turnos nocturnos y de fin de semana, horarios flexibles,
programas de rotacion laboral, la liga de talentos Axpo, programas de
transferencia de conocimiento y seminarios para el desarrollo profesional de
los trabajadores senior, asi como acciones para la preparacion a la jubilacion,



programas de rotacion o el programa “Fit for the job” que promueve la salud
y el bienestar.

En consecuencia, la gestion del talento senior se convirtid en un punto esencial
de la politica de Recursos Humanos de la Organizacion, que se potencid con
reuniones anuales donde los profesionales y sus responsables intercambiaban
opiniones y nuevas posibilidades de gestion para este colectivo.

Objetivos

La estrategia de Recursos Humanos de la Compania tenia dos objetivos prin-
cipales:

Fidelizar a los trabajadores senior.
Reclutar a los mejores jovenes en AXpo.

Descripcion de la buena practica

Para cubrir dichos objetivos, la Compafiia puso en marcha una serie de inicia-
tivas en materia de gestién de la edad.

Desarrollo profesional de trabajadores mayores y rotaciéon laboral

Con el fin de proporcionar nuevos desafios y oportunidades en las vidas
laborales delos trabajadores mayores de 50 afos, se organizarony desarrollaron
diferentes workshops. Estos se centraban en la realizacion de una lluvia de
ideas sobre posibilidades profesionales para este colectivo, convirtiéndose
en una oportunidad valiosa para que los trabajadores mayores y los jefes
intercambiaran ideas. En este sentido, este tipo de acciones contribuyeron a
cambiar la mentalidad de las personas y brindarles oportunidades en otros
puestos, con formas de trabajar diferentes.

Asimismo, se introdujo un esgquema de rotacidn laboral para personas
mayores de 50 afos. Este esquema permitié a los profesionales que deseaban
nuevos desafios en el futuro, tener acceso a nuevos puestos y a formacién en
la Empresa para mantener y reactivar su interés en el trabajo. Asumir un nuevo
desafio fue importante para dar al colectivo senior una nueva “vida”.

Para desarrollar el programa de rotacion laboral se llevd a cabo un cambio
de politica, de forma que todas las vacantes de trabajo debian publicarse
internamente durante catorce dias, antes de recurrir a la contratacion
externa. Esto permitid que todos los profesionales en la Compania
estuvieran informados y tuvieran acceso a una oportunidad con caracter
preferente para cambiar de trabajo.

Ademas, Axpo era consciente de que la rotacidn laboral también requeria
gue se realizasen algunos cambios en el lugar de trabajo e invertir en mas
formacion y capacitacion para aquellas personas interesadas en cambiar
de trabajo.
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A los profesionales senior de los turnos de noche y de fin de semana se les
tratd de forma especifica,concediéndoles la oportunidad de rotar a un puesto
diferente en la Compania en caso de vacante interna, aprovechando los
programas formativos y actuando como consultores en proyectos especiales.

Otra alternativa para este colectivo fue la posibilidad de retirarse de forma
anticipada. En este sentido, Axpo ofrecia incentivos financieros para aquellas
personas que deseasen acceder a la jubilacidon antes de alcanzar la edad
establecida para ello, bajo la premisa de que los profesionales que ocupaban
puestos pesados y duros eran merecedores de una vida mejor y una jubilacion
anticipada.

Gestidn y transferencia de conocimiento

Una parte importante de la estrategia de Recursos Humanos de la Empresa
fue la de garantizar que existieran sistemas efectivos para la transferencia de
conocimiento.

Cuando el personal abandonaba la Compaiia, a menudo se llevaban consigo
una valiosa experiencia, aprendizaje y habilidades. Con el fin de proporcionar
una transferencia fluida de estas experiencias y habilidades, la Organizacion
introdujo un periodo de transicidon, de modo gue cuando una nueva persona
se integraba en la Empresa, su predecesor continuaba trabajando durante dos
afnos para permitir que dicha persona aprendiera el conocimiento adquirido
por el profesional senior.

Otra forma de promover la transferencia de conocimiento fue ofrecer puestos
de consultoria a los profesionales senior, de forma que el trabajador de menor
edad que asumia la posicidon del senior, tenia acceso a las habilidades y
experiencia del gerente anterior a través de asesoramiento de consultoria.

Gestion de la salud y el bienestar en el lugar de trabajo

El Programa Fit for the job era un mddulo formativo que abarcaba varios
aspectos relacionados con el desarrollo de una vida saludable, como, por
ejemplo, la relajacion, la actividad fisica y la alimentacidén saludable.

El objetivo de este Programa era mantener a las personas sanas y activas en
sus ultimos anos de trabajo y, por lo tanto, contribuir a mantener sus niveles de
productividad en el lugar de trabajo.

Ademas, se contemplaban otras variables como el disefio adecuado del lugar
de trabajo y la concienciacion sobre la importancia de una buena salud, con
iniciativas como la puesta a disposicion de agua y fruta fresca.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Conciliacion

Otra de las medidas adoptadas en materia de gestion del talento senior, fue
ofrecer a los trabajadores de entre 55 y 58 afos la reducciéon progresiva de sus
horas de trabajo al 80% - 70% de una jornada normal.

Se trataba de un esquema voluntario que permitia al colectivo senior valorar
y negociar la flexibilidad de las horas de trabajo con sus gerentes de linea.
Debido a que la edad ordinaria de jubilacion en Suiza era 65 en la Compafia
hasta que alcanzaran dicha edad.

Formas flexibles de transicién y jubilaciéon

Axpo ofrecia a los profesionales talleres de preparacidon para la jubilacion.
En concreto, se impartieron talleres de dos dias de duracidon que cubrian
cuestiones tales como la planificacion financiera, el manejo de las pensiones,
la discusion de los planes y la transicidn a la jubilacion, facilitando con ello el
proceso de cambio.

Berner - Finlandia

Informacién de la Compaiiia 255
Volumen de facturacion >300 millones de euros (cifra global)
Numero de profesionales >380 personas (cifra Finlandia)

Produccion e importacion de

Sector de actividad productos relacionados con el
bienestar

Sede Finlandia

Contexto

Berner, empresa de caracter familiar fundada en Finlandia en 1883, opera en
el mercado fabricando e importando productos diferentes para el bienestar
diario (productos de higiene, detergentes y productos de proteccion de
plantas, asi como etanol y productos disolventes). Algunas de las marcas a las
gue representa son Clarins, Sensai, Isadora, GreenCare, entre otras.

La Organizacion cuenta con 380 profesionales con una edad media de 44
anos. De ellos, un 22% superan los 55 afos, de los cuales, a su vez, un 65%
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superan los 58 anos. Este colectivo ocupa tanto puestos de oficina, como
puestos de fabricacion y logistica.

Berner siempre ha demostrado un gran interés en el bienestar de su
plantilla, gozando de buenas practicas en este ambito con iniciativas como
la participacion en beneficios, semanas de trabajo mas cortas, permisos
por maternidad mas duraderos, o una asistencia sanitaria integral para sus
profesionales.

En linea con ello, en 2010 se cred un Programa de Gestion de la Edad, que
tuvo como base la identificacion de sus profesionales senior, asi como la
ampliacion del rango de edad para la jubilacion, de 63 a 68 afnos; asi, se
integrd en su politica general de bienestar de las personas, complementando
acciones tradicionales en materia de salud y seguridad como la prevencion
de riesgos laborales.

Objetivos

La principal ambiciéon del Programa de Gestion de la Edad en Berner era me-
jorar las condiciones del entorno de trabajo vy fidelizar a los profesionales senior
en la Compania.

En particular, los objetivos perseguidos fueron:

Desarrollar y promover la gestion de la edad, sobre todo en niveles di-
rectivos.

Reforzar un enfoque positivo en materia de edad y envejecimiento, tanto
a nivel individual como colectivo (Organizaciéon y sociedad).

Mantener las capacidades, recursos y motivacion de los profesionales
senior.

Poner en valor la experiencia, trayectoria y compromiso de este colectivo.

Reducir los costes de jubilacion, minimizando el niumero de personas que
se jubilan anticipadamente por razones de incapacidad.

Descripcion de la buena practica

El Programa de Gestidn de la Edad puso el foco en los profesionales mayores
de 55 anos e incluyd diferentes actividades en tres niveles diferenciados:

Actividades relacionadas con la Direccién

Preparacion de un plan de induccidén para potenciales sucesores en po-
siciones directivas.

Disefio de un plan de carrera para profesionales senior como parte de su
evaluacion anual del desempeno.

Formacidn a managers para una gestion adecuada de la edad.

Organizacion de sesiones de mentoring a profesionales mas jovenes por
profesionales senior, para garantizar una correcta transferencia del conoci-
miento, tanto técnico como el derivado de la propia experiencia.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Actividades relacionadas con el entorno de trabajo

Concienciacion sobre los problemas relacionados con la edad en reunio-
nes departamentales o colectivas.

Solicitud de feedback de manera regular a los profesionales senior.

Organizacion de un evento anual para talento senior, con el fin de infor-
mar y poner en valor los beneficios derivados del Programa.

Actividades relacionadas con la mejora y mantenimiento de las
habilidades individuales para el trabajo de los profesionales de
mayor edad

Organizacion de sesiones de formacidon que sirvan de actualizacion de
conocimientos para los profesionales senior, como, por ejemplo, formacion
en tecnologia y sistemas aplicables en el ambito de trabajo.

Valoraciéon por Berner de alternativas flexibles a la jubilacion, como la
jubilacién parcial.

Introduccioén de ajustes en las descripciones de puestos de trabajo don-
de fuera necesario, como, por ejemplo, sustituyendo las tareas mas de-
mandantes de esfuerzos fisicos por otras mas leves, o reubicando a los
profesionales en otros puestos de trabajo.

Para los profesionales con al menos 58 afos, interesados en mejorar su 257
salud a través de actividades fisicas, se dio la opcidn de que el proveedor de
servicios de salud laboral preparase un programa de acondicionamiento fisi-
co adaptado individualmente (que incluye pruebas anuales de estado fisico),
controles de salud bienales y evaluaciones ergonémicas en el lugar de trabajo.

Posibilidad de acumular un mayor nimero de dias libres (entre 5y 8
dias), dependiendo de la edad, para los profesionales de al menos 58 afnos
gue trabajaban a jornada completa.

Organizacion de dias de formacion en materia de jubilacién junto con
la compania de seguros de pensiones y el proveedor de servicios de salud
laboral, para aumentar la conciencia de las consecuencias de la jubilacién y
el envejecimiento, el incremento de las cantidades del fondo de pensiones
ante una carrera mas prolongada vy los estilos de vida adecuados para evi-
tar enfermedades y reduccion de capacidades fisicas.
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Actividades relacionadas con la reserva laboral

La reserva laboral era un registro habilitado por Berner que incluia a aquellos
profesionales que, en el momento de la jubilacion, declaraban continuar
interesados en ser contactados en caso de que existieran asignaciones laborales
reducidas en las que poder participar, como, por ejemplo, cobertura de bajas o
ausencias, o sustitucion en periodos de formacidn de los profesionales.

Antes del lanzamiento del Programa, en 2009, el equipo directivo de la
Compafiia comenzd a desarrollarlo y contd con el apoyo de liImarinen Mutual
Pension Insurance Company, asi como de mandos intermedios, profesionales
senior, Representantes de los Trabajadores, y Representantes de Seguridad,
quienes contribuyeron a la comunicacion y difusion del Programa, animando a
los profesionales a formar parte del mismo.

Entre las claves de éxito del Programa de Gestidn de la Edad, destacaron:

Apoyo a nivel legal y politico en beneficio de la gestion de la edad en el
entorno laboral y del empleo sostenible.

Coordinacion con los grupos de interés y participacion y compromiso
por parte de la Alta Direccion de la Compafia.

Enfoque de la gestion de la edad como un aspecto clave para el reem-
plazo y la sucesion de puestos en la Organizacion.

Alto nivel de participacion de los profesionales en las diferentes activi-
dades planificadas.

Variedad de las medidas implantadas a distintos niveles: enfoque de Di-
reccion, enfoque puesto de trabajo y enfoque individual.

Apoyo externo por parte del proveedor de salud laboral y la aseguradora
de pensiones.

Concienciacién y potenciacion de una cultura de igualdad a través de
programas de mentoring que garantizaron la transferencia de conocimien-
to y la puesta en valor de la experiencia de profesionales senior por los
profesionales mas jovenes.

En consecuencia, el Programa de Gestion de la Edad de Berner repercutid
positivamente en la Organizacion, con los siguientes beneficios:

Reduccidn de los costes asociados a las jubilaciones, gracias al casi
inexistente numero de profesionales que se jubilaban por razones de in-
capacidad. La edad media de jubilacion se incrementd hasta los 64.5 afos
en 2012 frente a los 63.5 afnos de 2009, vy los 60.9 ainos de media a nivel
nacional en Finlandia.

Reduccion de las bajas por enfermedad a un 3%, sin grandes diferencias
entre profesionales jovenes y mayores.
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Gran participacion en el Programa. Mas de un 90% de los profesionales
gue podian participar, lo hicieron. Ademas, los resultados de las encuestas
lanzadas anualmente a los profesionales arrojaban un alto nivel de satisfac-
cion con las condiciones de bienestar en el entorno de trabajo, en general,
y con el Programa, en particular.

La Compania fue reconocida en 2013 con el premio National Working
Life Award por el Programa de Gestiéon de la Edad.

Berner continud con su filosofia de bienestar a nivel laboral y en 2013 lanzd
un Programa similar al de profesionales senior para los niveles mas junior de
la Organizacion.

BMW-Alemania

Informacion de la Compaiiia

Empresa BMW

Volumen de facturacion ;I%‘:).;SO millones de euros (cifra
Numero de profesionales >124.700 personas (cifra global)
Sector de actividad Automocion

Sede Alemania

Contexto

BMW, es el fabricante aleman y lider mundial de automoviles de gama alta y
motocicletas.

En junio de 2007, el responsable de una de sus plantas de fabricacidon en
Baviera estaba preocupado por lo que podria parecer una inevitable pérdida
de productividad en la plantilla de mayor edad en los afios venideros. Junto
con dos responsables de produccion, decidio desarrollar un enfoque innovador
para la mejora de la productividad que la Compafia pudiera testar y pulir
posteriormente, incorporandolo en el entramado global de produccion de
BMW.

El problema principal de BMW era que la edad media de los trabajadores de
la planta iba a aumentar de 39 a 47 aflos en 2017. La Compafiia veia una posible
barrera en este colectivo para conseguir fortalecer su competitividad a través
de factores como el liderazgo tecnoldgico y la introduccion de mejoras en los
niveles de productividad.

Las bajas por enfermedad de cardcter prolongado, el mayor esfuerzo
requerido para mantener buenos resultados en el trabajo, y cuestiones analogas
asociadas a los profesionales de mayor edad, eran identificadas como posibles
limitaciones a la evolucidn del negocio y a la ejecucion exitosa de su estrategia.
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Tradicionalmente, las soluciones acatadas a nivel de mercado para este tipo
de situaciones se basaban en despidos o jubilaciones anticipadas, pero no
se planteaban como opcidén en BMW, sobre todo teniendo en cuenta que se
trataba del mayor empleador de la region y que el compromiso de su plantilla
se basaba principalmente en la confianza.

Todo ello se complicaba con el posicionamiento de la Compafiia en Baviera
como el empleador mas grande y de referencia en la region, pudiendo poner
en tela de juicio su reputacion, ademas de traer aparejadas consecuencias
politico-laborales.

La opcidn dereubicaciéon de los profesionales hacia puestos de menor esfuerzo
fisico tampoco era posible, dado que BMW no tenia garantias de contar con un
numero suficiente de profesionales de menor edad para el reemplazo de los
puestos.

Por tanto, la Organizacién tuvo que contemplar otras alternativas para
solucionar el problema.

Objetivos

El objetivo principal perseguido fue el de poner en marcha una gestion adecua-
da de su talento senior ante la prevision del envejecimiento de los profesionales
de la planta, de forma que con ello se garantizara la competitividad y la produc-
tividad de la Compafia a largo plazo y la sostenibilidad de su estrategia.

Descripcion de la buena practica

La decision tomada por la Compafia fue la de desarrollar un piloto en una de
las lineas de produccion de la planta que simulara el perfil demografico de la
misma en 2017, incluyendo una muestra de profesionales con una edad media
de 47 anos.

La linea objeto del piloto se encargaba de producir cajas de cambio para
coches de tamano mediano y estaba compuesta por 42 operarios. A pesar de
ser una linea relativamente pequefa, era una de las mas intensivas en trabajo.
Habia comenzado en 2003 con un volumen de produccion por turno de 440
cajas de cambio y se esperaba que lo aumentara a 500 en 2008.

Los directores de la planta fueron los encargados de elegir la muestra de
profesionales que participarian en el piloto y de trabajar en la linea de
produccidon con los mismos. Estos, junto con el apoyo de senior managers y de
expertos técnicos, introducirian cambios para la mejora de la productividad,
como la gestidn del cuidado de la salud, la mejora de las habilidades de los
profesionales y del entorno de trabajo. Asimismo, valoraron la implantacion de
politicas de jornada parcial y procesos de gestion del cambio.

Hubo una gran resistencia inicial al proyecto; de hecho, fue rapidamente
denominado “la linea de los jubilados”. Los profesionales mas jovenes de la
linea sentian que podrian verse perjudicados por la baja productividad de
sus compaferos, mientras que los profesionales de mayor edad pensaban
que serian menos productivos en el caso de que fueran asignados a la linea
de producciéon donde se desarrollaba el piloto. En definitiva, se veia como un
proyecto mas, que venia dado por la decisidon de la Direcciéon y al que tarde o
temprano tendrian que acostumbrarse.

BUENAS PRACTICAS DE “AGEING”



Los supervisores de planta estaban preocupados también por la posible
reduccion de los indicadores de rendimiento ante eventuales limitaciones
de los profesionales de mayor edad del piloto. Los responsables de planta,
con el fin de minimizar la oposicidén y dotar de garantias de éxito al proyecto,
consultaron a los Representantes de los Trabajadores. Estos remitieron al
equipo de proyecto un estudio sobre la productividad de los profesionales en
BMW que habia identificado un marco basico para el cambio, basado en cinco
dimensiones:

Gestion de la salud.
Habilidades.

Entorno de trabajo.
Politicas de jubilacion.
Procesos de cambio.

Aunque el marco estaba planteado desde una perspectiva tedrica, dio ideas al
equipo sobre los aspectos que deberian gestionar para mejorar la productividad
de los profesionales de mayor edad.

El estudio se basaba en un cuestionario que analizaba el encaje entre las
habilidades de los profesionales y los requerimientos de trabajos muy concretos.
Las conclusiones revelaron que la productividad media se reducia con la
edad, pero la variacion aumentaba, es decir, mientras algunos profesionales
permanecian con los mismos niveles de productividad, otros experimentaban
una bajada considerable. Gracias a ello, los responsables de planta llegaron a
la conclusion de que la caida de la productividad no era tan inevitable como el
envejecimiento.

Al final, el equipo de proyecto consiguid convencer a 20 trabajadores para
permanecer en la linea y captar a 22 mas, con la promesa de que podrian volver
a sus puestos originales una vez transcurriera un afo. En octubre de 2007, los
cambios de linea se hicieron efectivos con una muestra de profesionales que se
asemejaba a la composicion demografica prevista de la planta en 2017.

Entre las medidas implantadas destacaron los cambios en el entorno de
trabajo, que redujeron el desgaste fisico de los profesionales y sus posibilidades
de enfermar. Entre ellas, se puede destacar la instalacién de nuevos suelos de
madera junto con un nuevo calzado adaptado al peso de los profesionales, que
redujeron tensiones articulares y la exposicion a descargas eléctricas. También
se instalaron sillas especiales en diferentes puestos, que les permitieron trabajar
sentados o descansar durante periodos cortos de tiempo.

Otras medidas se vincularon a temas de calidad y ergonomia, instalando
mesas ajustables verticalmente que facilitaron la adaptacion a la altura de cada
profesional, reduciendo problemas de espalda. También contribuyod a la mejora
en la rotacién de puestos, en tanto que las mesas se ajustaban rapidamente a
los profesionales que ocupaban el puesto. De forma parecida, la instalaciéon de
lentes de ampliacion facilitd el tratamiento y la distincidon de piezas pequeias,
reduciendo errores y vista cansada.

Ademads de todo ello, se implantaron pequefios cambios en el disefio y
equipamiento que mejoraron la ergonomia en distintas estaciones de trabajo,
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siendocomplementados concambiosenlas practicasdetrabajo. Eneste sentido,
la linea introdujo la rotacion de puestos durante un turno, aunque inicialmente
hubo alguna resistencia por el miedo a que impactara negativamente en los
resultados. Por otro lado, un fisioterapeuta desarrollé ejercicios de fuerza y
estiramientos que fueron realizados con los profesionales durante las primeras
semanas.

La estrategia de implantacion de estas medidas se centrd en un pilar
fundamental como la concienciacion y el trabajo del compromiso de los
profesionales con el Proyecto. En esta linea, las acciones que se llevaron a cabo
fueron:

Concienciacion sobre la salud a toda la Compania, a través de un dia in-
formativo sobre nutricion y gestion de la salud, donde participaron mas de
10.000 profesionales.

Autodiagndstico por parte del equipo de proyecto para la identificacion
de aspectos positivos y negativos relacionados con la salud (ejercicio fisi-
co, sobrepeso, tabaco...).

Reuniones individuales entre supervisores y profesionales, poniendo en
valor el desarrollo del piloto, explicando las razones y objetivos del mismo
y aclarando que no se trataria de una leve asignacién para prejubilados a
tiempo parcial, sino que estaria sujeto a la misma ambicién en cuanto a
estandares de productividad y calidad que otras lineas, apelando al orgullo
de los profesionales y a que su experiencia y habilidades resultaban claves
para hacerlo posible.

Sesiones organizadas por los supervisores de la planta junto con los pro-
fesionales para conocer los dolores que padecian y darles la oportunidad
de aportar agquello que mejorarian en la linea.

Con ello se pretendio dotar de responsabilidad a los profesionales sobre
su propio bienestar y sobre el Proyecto, trabajando su compromiso con el
mismo. Cada idea aportada se valoro, de forma que los profesionales se
sintieran libres para aportar sus opiniones e iniciativas. El equipo animd a
los profesionales a que escribieran sus ideas en tarjetas y las presentaran
en un tabldén, para que cada persona las puntuase y pudiera crearse un
ranking conjuntamente.

Ejecucion de las medidas aportadas por los profesionales, con el apoyo
de expertos como ergonomistas, oficiales de seguridad, ingenieros de pro-
cesos, etc., aunque sin restar protagonismo a las iniciativas planteadas por
los profesionales.

En definitiva, las claves de éxito que podrian destacarse fueron la identificacion
delproblemadesdela Alta Direccion, el desarrollo del piloto por los responsables
de la planta y la creaciéon de soluciones por los propios trabajadores.

La inversion en el proyecto piloto se considerd minima, en torno a 20.000
euros, teniendo en cuenta que los cambios incrementaron la productividad
en un 7% en tan solo un afo, equiparando la productividad de la linea de
produccion piloto a la de las lineas con profesionales de media mas jovenes.
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Ademas, el resultado objetivo de la linea se incrementd en 500 unidades por
turno en el primer semestre de 2008 y en 530 en febrero 2009, en linea con
los ambiciosos objetivos de la planta.

Tras el piloto, cuatro profesionales fueron reasignados a otras lineas, pero
ninguno, incluidos los mas escépticos inicialmente, quisieron moverse.

El objetivo de calidad de diez defectos por millén se logrd a los tres meses.
Los estandares se actualizaron a cero defectos.

El absentismo por enfermedad, cuidado preventivo de la salud y rehabilitacion,
fue del 7% durante 2008, mas alto que en cualquier otro lugar de la planta,
pero normal dada la edad del colectivo del que se trataba. En junio de 2009, el
absentismo se redujo al 2%, por debajo de la media de la planta.

Como consecuencia, BMW publicitdé la linea 2017 como un modelo de
productividad y alta calidad en sus comunicaciones internas, desarrollandose
otros proyectos similares en Alemania, Austria y Estados Unidos.

Centrica - Reino Unido

Informacion de la Compaiiia

Empresa Centrica

Volumen de facturacion >27 billones de libras

Numero de profesionales >36.400 personas (cifra global)
Sector de actividad Energia

Sede Reino Unido
Contexto

Centrica es una compania multinacional de servicios publicos que opera como
el mayor proveedor de gas a clientes domésticos en el Reino Unido, y como
uno de los mayores proveedores de electricidad en Escocia bajo el nombre
comercial “Scottish Gas” y “British Gas” en el resto del Reino Unido.

Antes de que entrara en vigor en Reino Unido en 2006 la legislacion que
regulaba la igualdad en el empleo con especial foco en materia de edad, Centrica
decidid revisar sus politicas y practicas en materia de gestion de la edad.

La Compania, miembro activo del EFA (Employers Forum on Age), una
red independiente de empleadores que ponen en valor y apuestan por una
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fuerza de trabajo diversa en materia de edad, recibid en 2008 el Premio AARP
(American Association of Retired Persons) al empleador mas innovador a nivel
internacional, fuera de Estados Unidos, en reconocimiento a las practicas de
Recursos Humanos que abordaban el envejecimiento activo de las personas
mayores de 50 afos, generando oportunidades profesionales para una fuerza
laboral que envejeceria en un futuro muy préoximo.

Objetivos

El principal objetivo de las medidas estaba orientado a dar respuesta a los
requerimientos de la nueva legislacion britanica en materia de igualdad y ges-
tion de la edad en el entorno laboral, asi como a continuar la trayectoria de
la Compafiia en su apuesta por la diversidad, incluyendo el factor edad como
elemento clave en la estrategia y en las politicas desarrolladas al respecto.

En este sentido, la Organizacion era consciente de que una buena gestiéon de
la diversidad y de la edad en el entorno de trabajo suponia una palanca clave
para la sostenibilidad y el éxito a largo plazo del negocio, al tomar conciencia
del impacto de los cambios demograficos y sociales en el ambito laboral.

Descripcion de la buena practica

Como consecuencia de la revision de las practicas en materia de diversidad y
edad que se venian desarrollando en Centrica, y con el fin de dar respuesta a los
nuevos requerimientos legales en este ambito, la Organizacion introdujo una serie
de medidas:

Disefio de un nuevo proceso de jubilacion, donde los profesionales que
valoraban la opcidn de jubilarse o que tenian problemas de salud tuvieron
la oportunidad de continuar trabajando para transferir sus conocimientos
y experiencia a través de programas de mentoring a profesionales mas ju-
nior, mientras ocupaban posiciones menos demandantes fisicamente para
dar respuesta a sus necesidades personales, de salud o incapacidad.

Introduccién de cambios en los esquemas de desvinculacion de la Em-
presa.

Desaparicion de los limites de edad para participar en las actividades de
formacién de la Compania, con el fin de ofrecer opciones de actualizacion
profesional en todos los niveles organizativos.

Desarrollo de un paquete formativo e-learning para la concienciaciéon
de mandos y profesionales en materia de edad, basado en la simulacion
de procesos de toma de decisiones en diferentes escenarios organizativos.

Eliminacion de la edad como un criterio del proceso de seleccién. En
este aspecto, la Empresa se esforzd por concienciar y formar al personal
encargado de la seleccion con el fin de poner el foco Unicamente en ague-
[las habilidades, actitudes y comportamientos que eran necesarios para ha-
cer un buen trabajo en Centrica.

Oferta de opciones de flexibilidad (horarios flexibles de entrada y sali-
da, trabajo por turnos, jornadas parciales, acumulacion de horas, etc.) que
favorecieran la diversidad de perfiles en la Organizacion e impactaran po-
sitivamente en el compromiso de los profesionales, asi como en su produc-
tividad y motivacion.
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Disefio e implantaciéon de un programa y una politica en materia de se-
guridad laboral, con el objetivo de prevenir enfermedades en el entorno
profesional y promover el bienestar de los profesionales.

Se basd principalmente en la concienciacion sobre la salud en el trabajo y
la importancia de la responsabilidad personal en este dmbito, asi como en
programas de vigilancia de la salud. Como apoyo, la intranet de la Com-
pafia ofrecia informacion sobre alimentacion saludable, actividad fisica,
conduccion segura y otros temas de salud, ademas de programas de con-
cienciacion sobre estilo de vida, sustancias nocivas, nutricion y forma fisica.

Para garantizar una correcta implantacién e impacto de estas medidas,
Centrica cred internamente un grupo de trabajo en materia de edad, compuesto
por mandos de distintos niveles y ambitos organizativos, que coordinase el
desarrollo de un plan de accion detallado para la puesta en marcha de los
cambios mencionados y para dotar de garantias de éxito a la gestién de la
edad en la Organizacion.

Ademas, se puso en marcha un plan integral de comunicacién y formacion,
con el fin de poner a disposicion de los profesionales la informacion adecuada
y facilitar la comprension de los nuevos requerimientos legales en materia de
edad.

Las acciones desarrolladas tuvieron una gran acogida e impacto, reflejada
en las encuestas de compromiso de 2006 y 2007, que arrojaron resultados
favorables respecto a 2005 en las preguntas relacionadas con el indice de
diversidad. Entre los colectivos con mayor indice de compromiso en Centrica,
se encontraban los profesionales de mas de 55 afos.

Citibank - Grecia

Informacion de la Compaiiia

Empresa CitiBank

Volumen de facturacion >14.900 millones de dolares (cifra

global)
Numero de profesionales >1.400 personas
Sector de actividad Banca

Sede Grecia
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Contexto

Citibank, subsidiaria estadounidense que opera en Grecia desde 1964, ofrece
servicios bancarios, asi como servicios relacionados con seguros. Cuenta con
1.400 profesionales repartidos en una red de 57 sucursales bancarias en todo
el pais.

El perfil de edad de los profesionales era el siguiente:
El 32% de los trabajadores tenia entre 20 y 30 aios.
El 46% tenia entre 30-40 anos.
El 16% tenia entre 40-50 anos.
El 6% tenia entre 50 y 60 afnos.

Todas estas personas desempefaban trabajos de oficina. La promociéon
interna se cifraba en un 8% por ano, con una tasa de jubilacion del 1%. La tasa
de rotacion del personal era del 4% anual.

Teniendo en cuenta que en torno a un 25% de su plantilla superaba los 50 afios
y que existia un nivel elevado de fidelizacidén de sus profesionales, Citibank se
encontraba ante la necesidad de articular medidas orientadas a la gestiéon del
talento senior actual y futuro de la Compania.

Objetivos

En linea con ello, la politica de Recursos Humanos buscaba la estabilidad del
empleo y el desarrollo y la capacitacion de todo el personal, con la participa-
cion de los profesionales senior como mentores que fueran capaces de orien-
tar el crecimiento y adaptacion de las nuevas generaciones a la Compadia.

Descripcion de la buena practica

Citibank se describia como una Organizacion orientada al aprendizaje, que
promovia la innovacion, el crecimiento continuo vy el trabajo en equipo a través
de politicas de igualdad de oportunidades y no discriminacion, especialmente en
materia de edad.

Estas se hicieron visibles en todas las practicas de la Compafiia, desde la seleccion
hasta la promocion, la formacion y la evaluacion de los profesionales.

En particular, una de las medidas mas destacables de la no discriminacion
por razones de edad fue el mentoring por parte de profesionales senior hacia
profesionales mas jovenes o recién incorporados en la Organizacion.

Los profesionales senior se posicionaron como formadores y mentores de los
mas jovenes, propiciando una cultura de transmision de conocimiento en la
Compaiia al poner en valor y aprovechar al maximo el expertise y la trayectoria
de los perfiles mas senior.

Los efectos de esta medida tuvieron un impacto positivo en CitiBank, ya que este
colectivo podia trasladar su conocimiento a la nueva generacion, garantizando
gue el conocimiento obtenido hasta el momento por la experiencia y la “vida a
nivel corporativo” no se perderia.
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Al mismo tiempo, supuso una medida de reconocimiento a la experiencia de
los profesionales mayores, asi como un factor de apoyo para el desarrollo de los
profesionales mas jovenes dentro de la Organizacion.

De esta forma, y en colaboracion con los responsables de las sucursales y de
diferentes departamentos, se disefaron planes de formacion para todos los
profesionales, poniendo a su disposicidon cursos que mejoraban sus opciones de
autodesarrollo, asi como una planificacion formativa que les permitiria escalar
puestos en la Organizacion.

Ademas, la gran expansion que Citibank estaba experimentando durante los
dltimos afnos, provocd que la fidelizacion y el desarrollo de perfiles senior se
tratara como un aspecto clave. Como medidas de reconocimiento a su trayectoria
y fidelidad con CitiBank, éstos tendrian acceso a una serie de beneficios:

Aumento de los periodos vacacionales hasta 32 dias.

Acceso a revisiones médicas anuales, con el objetivo de prevenir y de-
tectar problemas de salud.

Desarrollo de un programa de pensiones para profesionales con mas de
diez afos de servicio en la Compahia.

Ingreso del salario completo a aquellos que estuvieran en situacion de
baja por enfermedad superior a quince dias.

Cobertura completa de seguros médicos para los profesionales y sus
familiares.

Entre los resultados positivos derivados de las medidas implantadas, destacaron
la mayor transparencia en las politicas de Recursos Humanos en materia de
igualdad de oportunidades, repercutiendo en un mejor conocimiento de las
mismas por parte de los profesionales, generandoles mayor seguridad respecto a
dichos temas, asi como el aumento de la productividad de los profesionales y la
reduccion de los indices de rotacion de personal.

Loewe - Alemania

Informacion de la Compaiiia

Empresa Loewe

Volumen de facturacion >250 millones de euros (cifra global

2012)
Numero de profesionales >1.000 personas (cifra global 2012)
Sector de actividad Tecnologia y Electronica

Sede Alemania
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Contexto

Fundada en 1923, Loewe es una empresa cotizada en la industria electronica.
La sede de la Organizacion se encuentra en la ciudad de Kronach, en la region
bavara de la Alta Franconia. Alli, la empresa matriz produce televisores, graba-
doras de DVD, grabadoras de video y sistemas de alta calidad en el mercado
premium.

La Empresa, orientada a la innovacion, utiliza una estrategia integral de
Recursos Humanos para dar respuesta a los desafios del cambio demografico
en Alemania, en términos de una fuerza de trabajo envejecida y en declive.

Loewe emplea a unas 1.000 personas de las que mas del 25% tiene al menos
50 anos. En los proximos afos, esta proporcion aumentard a mas del 40%, ya
gue actualmente alrededor de la mitad de los profesionales tienen entre 36
y 50 afos. Estos, generalmente, permanecen en la Compafia durante varios
anos, conduciendo a indices de rotacidon muy bajos, entre un 1% - 2% por ano.

La sede de la Compania estaba en una region que se veia mas afectada que
otras regiones de Alemania por el cambio demografico y el envejecimiento
de la poblacion, por lo que, en 2005, decidid poner en marcha una serie de
iniciativas.

Objetivos

En su politica de Recursos Humanos, Loewe persigue un enfoque holistico
gue no se limita a un grupo de edad, sino que incluye a todos los profesionales.
Por ejemplo, fomenta el aprendizaje permanente y también un compromiso
con la capacitacion de los miembros del personal subalterno. Alrededor de 100
de las 1.000 personas, son aprendices.

Descripcion de la buena practica

La Empresa lanzd en 2005 el Proyecto 67, implantado en el marco del Programa
“Mit Erfahrung Zukunft meistern” (“Dominando el futuro con experiencia”) del
Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales.

Ademas, la Compafiia participalba en la iniciativa del mercado laboral Perspective
50 plus, que tenia como objetivo facilitar el reingreso al empleo de las personas
mayores de 50 afos.

De acuerdo con ello, Loewe definid cuatro areas de accion de gran importancia
a la luz de los desafios demograficos.

Desarrollo directivo y gestion de competencias

Como la Direccion de la Compania apenas conocia la problematica del
cambio demografico antes del Proyecto 67, Loewe desarrolld un taller para
educar a sus ejecutivos en esta materia, abarcando campos como el desarrollo
estratégico de Recursos Humanos o la gestion de competencias, el liderazgo
y la motivacion.

La gestion de competencias tenia como objetivo garantizar que la innovacion
vy la capacidad competitiva de la Empresa pudieran seguir desarrollandose en
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el futuro, en el contexto de una fuerza laboral que envejeceria. En este sentido,
se plantearon qué habilidades serian las requeridas para que la Compaiia
pudiera continuar operando como una empresa pionera en el mercado.

Para abordar el problema, se identificaron perfiles competenciales por
departamentos. Sobre esta base, las habilidades objetivo se enumeraron
para cada puesto, junto con las habilidades reales de cada persona. Estas
ultimas se recopilaron en colaboracion con los trabajadores y se registraron
en una matriz de talento. Posteriormente, se aprovecharon las reuniones de
evaluacion para comentar y contrastar las perspectivas de los profesionales y
la Empresa, y planificar siguientes pasos y acciones orientadas al desarrollo de
los profesionales.

Ademas del desarrollo individual, este instrumento resulté de gran utilidad
para determinar las areas con mayores déficits potenciales de conocimiento, la
planificaciéon de la sucesidén, asi como la transferencia interna de conocimiento.

Rotacidon de trabajos en el ensamblaje final

Los trabajos en ensamblaje final en Loewe solian caracterizarse por ser
monotonos, generar tension corporal y limitar la iniciativa de los profesionales.
Esto condujo a un aumento de las enfermedades dseas y articulares, asi como
a un creciente riesgo de enfermedades psicoldgicas.

Como respuesta, se introdujo la rotacion laboral en el ensamblaje final, que
tenia como objetivo contrarrestar los riesgos mencionados anteriormente, ya
gue facilitaba un mejor entorno de aprendizaje y salud en el ambito laboral.

Para minimizar la resistencia al cambio de los profesionales, la Empresa
realizd talleres con el objetivo de informar sobre cuestiones relacionadas con
su propio trabajo. Por ejemplo, los se informo sobre los efectos de la tension
en el entorno laboral, asi como recomendaciones para aliviarlos. Ademas, se
llevaron a cabo analisis de puestos de trabajo para asegurar una planificacion
adecuada de las rotaciones entre tareas y puestos.

Enriquecimiento del trabajo en el montaje manual

En el montaje manual, el contenido del trabajo venia dado en gran medida por
la planificacion del propio proceso de trabajo. Si bien esta situacidén garantizaba
altos indices de resultados favorables, descuidaba otros aspectos como las
competencias, habilidades y flexibilidad de los profesionales, especialmente
después de una larga estancia en el mismo puesto de trabajo.

Para contrarrestar estas consecuencias negativas, la Compafia quiso involucrar
mas a la fuerza de trabajo en la planificacion del proceso de trabajo. Las
rigidas especificaciones de los procesos fueron reemplazadas por elementos
de autoorganizacion, de forma que los equipos de profesionales pudieron
organizar la distribucion de tareas y la cobertura de puestos, aumentando asi
el grado de autonomia entre los trabajadores.
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Promocidn de la salud en el lugar de trabajo

Loewe tenia como objetivo hacer que su promocion de la salud en el lugar de
trabajo fuera mas sostenible que hasta el momento, reducida practicamente a
cuestiones ergondmicas. El nuevo enfoque de salud en el trabajo comprendia:

Analisis del puesto de trabajo y asesoramiento en términos de disefio,
comportamiento y minimizacion de efectos adversos.

Analisis estructural de las ausencias por enfermedad en cooperacion con
la compania de seguros de salud.

Estimulo y apoyo a las iniciativas de los profesionales.
Consejos sobre nutricion.

Comunicacion.

Eventos.

El ultimo punto tenia como objetivo introducir un “factor de diversion” para la
promocion de la salud, para lo que Loewe fomentd diversas actividades deportivas,
como la creacion de un grupo de nordic walking, un grupo de gimnasia, cursos
de tenis o dias de esqui. Ademas, la Compania consiguid diferentes acuerdos con
clubes deportivos locales, gimnasios y piscinas, donde sus profesionales tenian
precios especiales.

Loewe también fue innovador en las dreas de marketing de Recursos Humanos y
contratacion de personal. En el contexto del desafio demografico, la Compania fue
capaz de anticipar una escasez de habilidades en el futuro y para contrarrestar este
gap, desarrollo diferentes convenios de colaboracion con escuelas y universidades,
poniendo en valor de cara a las nuevas generaciones los beneficios de trabajar en
el sector tecnoldgico y en Loewe.

En conclusion, la Compahia asumid la transformacion del entorno y abordo el
desafio del cambio demografico con un concepto integral, y como resultado, en
2006, el Ministro Federal de Trabajo y Asuntos Sociales, Franz MUntefering, otorgd
a Loewe el titulo de ‘Unternehmen mit Weitblick’ (‘Empresa con vision de futuro’)
por sus iniciativas en materia de envejecimiento activo.
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PSA Peugeot Citroén - Francia

Informacién de la Compaiiia

Empresa Grupo PSA Peugeot Citroén

Volumen de facturacion 54.000 millones de euros (cifra global)
Numero de profesionales >170.000 personas (cifra global)
Sector de actividad Automocion

Sede Francia

Contexto

PSA Peugeot Citroén es el segundo mayor fabricante de automadviles en Europa,
con sede en Francia, siendo el resultado de la unidn de dos empresas emblemati-
cas del entramado industrial francés: Peugeot, una de las primeras compafias en
producir y vender automoaviles de gasolina a finales del siglo XIX, y Citroén, cuyas
tecnologias vanguardistas en disefo y sus procesos industriales revolucionaron el
mundo del automadvil desde el comienzo del siglo XX.

En 2009, la legislacion francesa exigio a las empresas con mas de 50 trabajadores
negociar un Convenio con los Representantes de los Tralbajadores para promover el
empleo de profesionales senior.

Dando cumplimiento al mandato legal, en diciembre del mismo afio, PSA Peugeot
Citroén, firmo un acuerdo con una vigencia de tres anos. En 2013, siguiendo lo
dispuesto en la Ley de Contratos de Generaciones, que animalba a desarrollar
acciones de mentoring para profesionales mayores, la Compaiia firmd un nuevo
Convenio de Empresa para la implantacion de dicha medida, incluyendo también
acciones para el empleo de profesionales de mayor edad.

En aguel momento la Organizacion contaba con un 30% de profesionales senior
en su plantilla, incluyendo en este colectivo a todas las personas que superaban los
50 afios de edad o contaban con al menos 30 aflos de experiencia.

Dentro de dicho colectivo y, en particular, en el grupo de operarios de fabricacion,
la Companiia identificd una serie de riesgos potenciales como consecuencia de los
largos periodos de servicio en la Organizacion.

En concreto, se dieron cuenta de que se producia una reduccion de las capacidades
fisicas de los operarios, como problemas de espalda o reduccion de la velocidad y de
la amplitud de movimientos, trastornos musculares, pérdida sensorial y de memoria.
Asimismo, se identificaron ciertas dificultades en la adaptacion de los profesionales
a tareas distintas con nueva maquinaria y tecnologia.
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En este sentido, la Organizacion ya contaba con politicas de Recursos Humanos
gue daban respuesta a la seguridady la salud en el trabajo, y avanzaron incorporando
posteriormente medidas relacionadas con la gestion de la carrera y la edad.

Objetivos

PSA Peugeot Citroén estaba orientada a potenciar la empleabilidad de los profe-
sionales a largo plazo, minimizando el impacto de la edad en las capacidades de
trabajo, asi como, en los casos necesarios, a poner a disposicion de las personas
una alternativa profesional adecuada en caso de que sus capacidades se vieran
reducidas.

Por tanto, era realmente importante llevar a cabo una mejor gestion de la fuerza
de trabajo de la Organizacion para maximizar la capacidad de la Empresa sin excluir
profesionales todavia valiosos para la misma.

Descripcion de la buena practica

PSA Peugeot Citroén puso énfasis en la gestion de la edad de una manera proacti-
va, anticipando posibles cambios en las carreras, identificando y minimizando traba-
jos que generaran tension, asi como manteniendo la empleabilidad de sus personas.

El Convenio firmado por la Organizacion daba cobertura a una serie de temas
relacionados con las prioridades definidas a nivel legislativo:

Seleccion de profesionales de mayor edad.
Anticipacion de cambios de carrera.

Mejora de las condiciones de trabajo y prevencion de situaciones de mayor
dureza.

Desarrollo de habilidades y acceso a formacion profesional.

Gestion de carrera para trabajadores mayores, asi como gestion de la transi-
cion a la jubilacion.

Transmision de conocimiento y habilidades, asi como puesta en marcha de
acciones de mentoring.

Conforme a ello, la Compania centrd sus esfuerzos en los siguientes aspectos.

Entorno y condiciones de trabajo

El equipo interno de ergonomia realizd un analisis del entorno de trabajo y de
todos los puestos fisicos, categorizandolos en pesados, medios y suaves, en funcion
del gasto de energia requerido (medido por el numero de calorias consumidas en
una jornada de trabajo para realizar el trabajo y por la frecuencia cardiaca).

Las categorias de puestos resultantes fueron:
Puestos suaves: consumo de menos de 1.000 calorias.
Puestos medios: consumo entre 1.000 y 1.600 calorias.
Puestos pesados: consumo de mas de 1.600 calorias.

Segun el Convenio de Empresa, los puestos suaves debian representar un 60%
mientras que los puestos Mmas pesados debian reducirse al 8%.
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En 2013, el porcentaje de puestos suaves era de un 57%, en comparacion con el
38% de 2005, un 35% fueron clasificados como medios y un 8% como pesados,
comparados con el 18% de 2005.

La reduccion de los porcentajes de tipologia de puestos pesados se logrd
gracias a algunas medidas como la minimizacion de las intervenciones manuales,
la limitacion de movimientos o la reduccion del desarrollo del trabajo bajo los
vehiculos en determinados puestos.

Los puestos mas suaves se crearon integrando actividades en PSA Peugeot
Citroén que hasta el momento estaban externalizadas, garantizando de esta
manera la existencia de tareas adecuadas para profesionales con capacidades
reducidas.

Asimismo, esta clasificacidn de los puestos permitié distribuir las tareas entre
las personas en funcién de sus condiciones fisicas, favoreciendo el cumplimiento
de lo dispuesto en el Convenio, donde los profesionales mayores de 50 afios no
debian ser asignados a trabajos pesados.

En todo el proceso, resultd clave la figura del responsable de capacidades fisicas,
ya gque se encargaba de cubrir las vacantes internas en funcién de las condiciones
de los profesionales, realizando las adaptaciones pertinentes cuando fuera
necesario para garantizar el acceso a nuevos puestos al mayor nimero posible de
profesionales.

Al analizar el entorno de trabajo, también se mejord la monitorizacion de las
condiciones laborales en la Compafia, siendo mas sencillo identificar a aquellas
personas que estaban desempenando un trabajo pesado. Como respuesta, se puso
en marcha la rotacion entre puestos de trabajo, de forma que los profesionales
trabajaban tedricamente un tercio de su dia en trabajos pesados y dos tercios en
medios o suaves. Asi se prevenia que pasaran una jornada completa realizando
tareas de mayor dureza.

Rotacidén

Esta iniciativa se basaba en la rotacion entre dos o tres puestos como medida
para aumentar la adaptabilidad de los profesionales, asi como potenciar la
capacidad de aprendizaje del colectivo senior.

Fueron tres los tipos de rotacidon de puestos que integraron la gestion del
trabajo en PSA Peugeot Citroén:

Rotacién entre puestos de trabajo para reducir la exposicidon a condicio-
nes de trabajo pesadas.

Rotacion para mantener en activo a profesionales con capacidades re-
ducidas, especialmente personas que por su limitada capacidad para tra-
bajar podian desarrollar ciertas tareas durante un tiempo determinado.

Ciclos de rotacion entre puestos para mantener las capacidades intelec-
tuales y reflejos de los profesionales (memoria, habilidad para reaccionar
rapidamente, habilidades en general que se reducen con la edad), diversi-
ficando las tareas desarrolladas en una jornada.
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Gestion de carrera y desarrollo de habilidades

Para dar respuesta a la gestion de carrera, se realizé un andlisis de las habilidades
de todos los profesionales, facilitando la valoracion de otras opciones de desarrollo
profesional dentro de la Compafiia, como el movimiento de profesionales a
puestos completamente diferentes. Ademas, los Convenios de 2009 y 2013
velaban por el acceso a la formacion para todos los profesionales de la Compania
con independencia de la edad.

En general, los factores de éxito que garantizaron la implantaciéon de las medidas
descritas fueron los siguientes:

La negociacion del Convenio de Empresa, que condujo a un nuevo enfoque
en la gestion de la edad y del envejecimiento activo en la Organizacion, ade-
mMas de hacer mas soélido el apoyo de la mayoria de los profesionales ante las
iniciativas desarrolladas.

La inclusion de los profesionales en el proceso de toma de decisiones res-
pecto a las adaptaciones del entorno de trabajo.

La participacidn tanto de Recursos Humanos como del Area de Seguridad y
Salud Ocupacional, que permitid tener una vision mas holistica y comprensiva
sobre el empleo de personas mayores, considerando condiciones de trabajo,
habilidades y gestion de carreras alternativas.

Como resultado, se alcanzaron los objetivos relativos a la organizacion del trabajo
y a las condiciones de trabajo establecidas en los Convenios de Empresa.

Los trabajos clasificados como pesados se redujeron al 8%, la reduccion técnica
maxima alcanzable de acuerdo con la Compaiia. A pesar de la resistencia de
algunas personas a moverse a puestos mas suaves, a partir de entonces no se
dieron casos de profesionales mayores en puestos clasificados como pesados v,
ademas, las modificaciones y mejoras de los puestos de trabajo beneficiaron con
caracter general a todos. Ademas, la introduccion de mejoras en la gestidon de
carreras se convirtidé en un proceso vivo y continuo.

En lo relativo al desarrollo de habilidades, se implantaron medidas encaminadas
a preparar a los profesionales para desempenar diferentes trabajos y adaptarse al
cambio, ademas de acciones de mentoring.

No obstante, se vislumbraron grandes gaps de informacion relativos a los planes
de carrera y la exposicion individual a trabajos de mayor dureza. Aungue los
profesionales senior o con capacidades reducidas tenian un nimero mayor de
reuniones regulares con el médico ocupacional que otros colectivos, no existia
una foto global del estrés relacionado con el trabajo al que habian estado sujetos
durante su carrera.

De acuerdo con ello, el objetivo para 2014-2015 fue mejorar la monitorizacion de
las carreras de los profesionales y de las condiciones de trabajo en la Companhia
para evaluar sus necesidades y reacciones de una manera adecuada.
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ANEXO 1V.2. Fuenes documentales

Buenas practicas nacionales

Caso Altadis: informacion facilitada por la Compahia.

Caso Correos: informacion facilitada por la Compafia.

Caso DKV: informacion facilitada por la Compafia.

Caso Gas Natural Fenosa: informacion facilitada por la Compania.

Caso ISS Facility Services: Case study “Measures to retain experienced
workers at ISS Facility Services - Spain”. European Agency for Safety and
Health at Work (2016).

Caso Reale: informacion facilitada por la Compania.

276 Caso Banco Sabadell: informacidn facilitada por el Banco.

ooooo

Caso Zurich: informacion facilitada por la Compafia.

Buenas practicas internacionales

Caso ABB - Suecia:

“Off to a good start with ABB Switzerland. Careers for the talented and
motivated”. HR ABB Switzerland.

Consenec Business Report (2016).

Caso Axpo - Suiza:

“Demographic change”. Eurelectric (2008).
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“Demographic Change in the Electricity Industry in Europe Toolkit on
promoting age diversity and age management strategies”. European So-
cial Dialogue Committee in Electricity EURELECTRIC, EPSU and EMCEF
(2008).

Caso Berner - Finlandia:

Case study “Age management at Berner Ltd - Finland”. European Agency for
Safety and Health at Work (2016).

Caso BMW - Alemania:

“How BMW is defusing the demographic time bomb”. IE Library - Harvard
Business Review (2010).

Caso Centrica - Reino Unido:

“Demographic change”. Eurelectric (2008).

“Diversity policies fuel business success at Centrica”. |IE Library - Human
Resource Management International Digest. Vol. 17 NO. 2 (2009).

“Valuing our People”. Centrica news (2014).

Caso Citibank - Grecia:

“Citibank International, Greece: equal opportunities policy”. EurWORK,
European Observatory of Working Life, Eurofound (2006).

Caso Loewe - Alemania:

“Loewe, Germany - Comprehensive approach”. EurWORK, European
Observatory of Working Life, Eurofound (2006).

Caso PSA Peugeot Citroén - Francia:

Case study “PSA Peugeot Citroén: mapping the workplace to better manage
the workforce - France”. European Agency for Safety and Health at Work
(2016).

BEATRIZARDID - ELENAORDEN - MARIAPADILLA

ooooo






CONCLUSIONES
GENERALES



CONCLUSIONES GENERALES



Aunque los diferentes autores han ido ofreciendo conclusiones parciales de
cada uno de sus apartados, juzgamos util presentar aqui unas conclusiones
generales del conjunto de la investigacion. Sin duda el telon de fondo del tra-
bajo es el acentuado proceso de envejecimiento que experimenta la poblacion
espanola que propicia a su vez el de la poblacidon activa, una situacion que ya
es visible hoy, pero que se intensificara en el futuro inmediato.

TENDENCIAS DEL MERCADO DE TRABAJO:

Cuatro grandes tendencias estructurales han dominado la transformacion de la
fuerza de trabajo en Espana.

La primera es precisamente ese envejecimiento interno de la poblacién activa
y ocupada que presenta los siguientes rasgos:

Una vinculacion con las politicas de ajuste frente a la crisis que dificultaron
la entrada de jovenes en el mercado laboral y expulsaron al paro a una
parte de los empleados de menor edad que se habian incorporado al
empleo a menudo de forma precaria.

Una estrecha relacion con el envejecimiento general de la poblacion del
pais que ya se acerca a niveles del 20% (personas de 65 aflos y mas).

Una segura intensificacion del fendmeno en las proximas décadas,
independientemente del ciclo econdmico que tengamos.

Ventajas importantes y desafios notables para las empresas que deberan
prepararse para enfrentar esa realidad.

La segunda tendencia es la presencia de un volumen numeroso de trabaja-
dores inmigrantes en el mercado laboral. Las corrientes fueron intensas entre
los afos finales del siglo pasado y el inicio de la crisis. Fue la llamada década
prodigiosa de la inmigracion (1998-2008) que convirtié a Espafia en uno de los
polos de atraccidon mas importantes del mundo. La mayoria de esos inmigran-
tes fueron de naturaleza econdmica y se incorporaron a sectores altamente de-
mandantes de mano de obra de bajo nivel de cualificaciéon como la agricultura,
la construccion o ciertos servicios. La crisis propicid movimientos de retorno,
pero una parte significativa de los inmigrantes permanecen en el pais. En la
actualidad las corrientes vuelven a tener saldo positivo que probablemente se
intensificara si el crecimiento econdmico se mantiene. Por ello |la presencia de
extranjeros en el mercado de trabajo es uno de sus rasgos estructurales.

La tercera es la continuada y cada vez mas intensa incorporacion de las mu-
jeres a la fuerza de trabajo. No es un fendmeno nuevo que en cualquier caso
se relaciona con las mejoras formativas y la caida inicial de la fecundidad. La
creciente presencia femenina reduce las distancias con la masculina y es po-
sible que llegue a alcanzar niveles semejantes o incluso a superarlos. Debe
tenerse en cuenta que las mujeres han encontrado sus principales nichos de
empleo en ramas de actividad como la educacidn, ciertos servicios y sobre
todo la sanidad, relativamente pocos sensibles a las oscilaciones econdmicas
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y no sometidas al declive a largo plazo de algunos sectores tradicionalmente
dominadas por los hombres. Por otro lado, los ambitos de actividad relaciona-
dos con la nueva economia y con el proceso de envejecimiento de la sociedad
son espacios con fuerte presencia de las mujeres. Como ha ocurrido con otros
fendmenos sociales, el proceso de feminizacion de la fuerza de trabajo en Es-
pafa ha sido mas tardio, pero también mas rapido que en otros territorios del
mundo desarrollado.

La cuarta tendencia tiene que ver con la revolucion educativa que se ha pro-
ducido durante los primeros anos de este siglo. Este cambio relacionado con
la misma revolucidon que lleva tiempo afectando al conjunto de la sociedad,
ha terminado trasladdndose al mundo del trabajo. Las grandes protagonistas
de esta transformacién educativa en el mundo laboral han sido las mujeres.
Ejemplo de ello, son las féminas ocupadas con estudios universitarios que han
pasado de ser algo mas de un tercio en 2000 a un 47% en 2017. Las distintas
ramas de actividad han experimentado esta revolucién de manera desigual,
con el resultado de que se dan niveles educativos bajos en industria, otros ser-
vicios, comercio y hosteleria, construccion y agricultura, mientras predominan
los niveles altos en educacion, profesionales, sanidad, informacion, finanzas y
Administracion Publica.

Hay indicios de que la revolucion educativa entre los hombres ya ha finalizado.
Los varones de mayor edad tienen niveles de formacién semejantes a los mas
jovenes. No ocurre lo mismo con las mujeres entre las que no se puede decir
gque dicha transformacion haya terminado.

LOS TRABAJADORES SENIORS

El analisis del empleo de los trabajadores mayores de 55 aflos constituye el nu-
cleo central de esta investigacion. Para ello se han utilizado, en la primera parte
del estudio, los micro datos contenidos en la Encuesta de Poblacidon Activa que
han permitido llegar a los siguientes resultados:

Las tasas de empleo de los trabajadores mayores se sitlan en la parte baja
de la tabla de paises europeos, a mucha distancia de los niveles que se dan
en los estados ndérdicos, balticos y en el noroeste del continente.

En Espafa hay relativamente pocas personas que trabajen mas tarde de
los 60 menos después de los 65 afos y casi nadie a partir de los 70 afos.

Los datos atestiguan que en Espafa predomina una cultura del trabajo
entre las personas mayores muy diferentes a la existencia en otros paises
europeos. Sus rasgos principales son: temprana edad real de jubilacién, gran
peso de las jubilaciones anticipadas, reducidas posibilidades legales para el
trabajo después de la jubilacion y una cierta presencia del trabajo irregular.

Desde la perspectiva de las empresas interesadas en desprenderse de los
trabajadores relativamente mayores, las bajas tasas de empleo pueden ser
vistas como una ventaja relativa, ya que limitan el alcance del aumento del
numero de trabajadores mayores en el mercado laboral. No obstante, vista
la realidad futura de una relativa caida de los tralbajadores mas jovenes, el
crecimiento de los trabajadores mayores debe ser visto como una posible
solucion, al menos parcial, a una situacion de escasez.
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Desde la perspectiva de una sociedad necesitada de mayor fuerza de tra-
bajo ante una situacion complicada para garantizar el pago de las pensiones
y asegurar el Estado de bienestar, el volumen de mayores inactivos consti-
tuye una bolsa de oferta de trabajo grande y de mucha utilidad, al menos en
potencia.

A pesar del bajo nivel de empleo de nuestros seniors en comparacion con
otros paises europeos, su presencia dentro de la fuerza de trabajo no ha ce-
sado de aumentar a lo largo de los primeros afos del siglo actual.

Los factores que explican ese aumento son el mayor peso de los trabaja-
dores en las ramas de actividad donde prima menos el esfuerzo fisico que la
capacidad mental, una mejor salud en términos generales que permite a las
personas trabajar hasta edades mas altas y mas recientemente la paulatina
disminucion de incentivos para terminar la vida laboral de forma anticipada.
Como se ha dicho tantas veces el envejecimiento es en cierto modo un reju-
venecimiento que permite a mas personas vivir mas tiempo en condiciones
cada vez mejores.

En el proceso de crecimiento de los trabajadores seniors han participado
tanto los hombres, como las mujeres, especialmente estas ultimas que han
reducido significativamente las diferencias con los varones, hasta casi igua-
larse en 2017.

Quienes siguen activos cumplidos los 65 afos son en buena proporcion
personas con nivel educativo elevado, superior al que se observa entre los
55 vy los 64 afnos.

Los trabajadores seniors se reparten de una forma muy desigual por rama
de actividad. Son mas importantes en el sector publico, la agricultura o de-
terminados servicios que en la construccion, industria o en las ramas donde
predominan las nuevas tecnologias. Pese a que la brecha digital se va redu-
ciendo, sigue habiendo importantes diferencias en el uso de las TIC entre
seniors y juniors.

LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

La explotacion de la Encuesta permite reafirmar o completar la informacion
obtenida a través de los microdatos de la EPA. Es preciso sefalar que la inmen-
sa mayoria de las companias que han cubierto el cuestionario son empresas
privadas y que por lo tanto los resultados son validos prioritariamente para
este sector. Estas son las principales conclusiones:

El andlisis de la estructura por edades permite comprobar que hay pocos
trabajadores mayores de los 55 afios y muy pocos por encima de los 65. Por
el nivel de formacioén alcanzado casi la mitad tienen estudios universitarios
y por su situacion socio-profesional predominan los técnicos y los opera-
rios. Hay bastante congruencia con los datos de la EPA con la diferencia ya
apuntada del mayor numero de mujeres con cualificacion elevada que da la
Encuesta.

Las condiciones de trabajo de los mayores de 55 afos que permanecen en
la actividad apenas si se modifican al llegar a esta edad. Siguen trabajando a
tiempo completo (86%) y desempefnando las mismas tareas que tenian con



anterioridad (78%). En la mayoria de los casos (70%) las empresas no tienen
ningun plan especial de formacion para mejorar la calidad de estas personas.
Y carecen de un plan de actuacion (90%) que contemple las estrategias para
los activos que llegan a una determinada edad. Es preciso reconocer que
existe cada vez una mayor preocupacion por la gestion de los profesionales
seniors pero esa preocupacion no se traduce todavia en la definicion de ac-
ciones para este colectivo.

Sélo una parte pequena de las compaiias dicen tener planes de prejubi-
lacion para sus trabajadores seniors. Ciertamente esta practica estd dismi-
nuyendo y es posible que algunas compafias no confiesen abiertamente su
existencia. En cualquier caso, cuando existen la mayoria se concentra en la
franja 60-64 anos. En cambio, cerca de la mitad de las empresas si manifies-
tan tener planes de jubilacion parcial centrada también en el segmento 60-
64 anos. Pocos trabajadores anticipan su jubilacidon y pocos son también los
que laboran por encima de la edad reglamentaria del retiro.

Tampoco hay demasiadas empresas que tengan establecidos grupos de
trabajo intergeneracionales, (1/3) pese a que cuando existen son valorados
de forma positiva (50%) o muy positiva (37,5%) por las companias.

Asi pues, el trabajo senior en las empresas se caracteriza por su reducido
volumen y por mantener las mismas caracteristicas y condiciones que defi-
nian su actividad previa. No hay planes de las empresas para mejorar su for-
macion, ni estrategias para aprovechar mejor sus condiciones. Pese a ello las
compafias hacen una valoracion muy positiva del desempeno de los seniors,
enfatizando sus conocimientos, su experiencia, su compromiso, su fidelidad
0 su papel como mentores.

Parece existir una cierta esquizofrenia en esta situacion. Las empresas tienen
pOCOoS seniors, saben que los van a necesitar, hacen una alta valoracion de
sus aptitudes y actitudes, pero no hacen apenas nada para retenerlos en las
mejores condiciones posibles para los protagonistas y para ellas mismas.

LAS BUENAS PRACTICAS

De esta realidad escapan algunas companias que han puesto en marcha buenas
practicas de gestion del envejecimiento. A través del analisis de 16 ejemplos de
companias nacionales e internacionales pertenecientes a diferentes sectores,
tamano y realidades del entramado empresarial europeo, se han identificado
algunos ejemplos sobre los que pivotan las estrategias de gestion del “ageing”.
Estas son los principales:

Desarrollo profesional: Es el eje de mayor alcance que abarca desde los
tradicionales programas de mentoring ( mas habituales en Espafa ) hasta
alternativas mas novedosas como la creacion de empresas de consultoria
constituidas para alargar la vida profesional de los seniors, (mas frecuentes
en Europa).

Seguridad y salud laboral: Es el segundo en importancia y engloba accio-
nes que van encaminadas simplemente a cumplir los exigidos en la norma-
tiva (Espafa) o a incentivar los habitos de vida saludables con programas
especificos para ello (Europa).
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Sensibilizacion y reconocimiento de la aportacion de valor de los profesio-
nales seniors: Incluye medidas que tienen mas de la mitad de las companias
estudiadas, sobre todo nacionales, orientadas a generar una actitud inclusiva
hacia los mayores, mediante la concienciacion y puesta en valor de su apor-
tacion.

Organizacion y entorno de trabajo: Es el cuarto eje en importancia y se en-
cuentra también en la mitad de las empresas, sobre todo en las internaciona-
les. Son iniciativas para adaptar las condiciones fisicas de los puestos al perfil
de los profesionales y alternativas para el desarrollo de funciones acordes a
las necesidades de las personas en funcion de su ciclo vital.

Beneficios por edad: También existen en la mitad de las empresas y con-
sisten en el reconocimiento de ventajas a los seniors, tanto durante su vida
profesional, como después de la jubilacidon (incremento en dias de vacacio-
nes, condiciones ventajosas en planes de pensiones, etc).

Modulos flexibles de acceso a la jubilacidn, preparacion para la jubilacion
y reemplazo generacional y sucesion:

Son estrategias minoritarias, aunque tienen mayor presencia en compa-
fias internacionales. Los modelos flexibles son modalidades de trabajo
compatibles con la jubilacion y acciones encaminadas a practicar la transi-
cion a esta nueva etapa. Las que preparan para la jubilacion son acciones
encaminadas a concienciar a los profesionales sobre cuestiones clave tras
el abandono de la vida activa (salud, planificacion financiera, ocio, relacio-
nes sociales, tecnologia, etc). Las de reemplazo generacional y sucesion
buscan facilitar el relevo ordenado en las organizaciones.

Las acciones aqui mencionadas no agotan todas las posibles para incen-
tivar el trabajo de los seniors, pero sin duda son las mas significativas. La
mayoria de las companias desarrollan algunas de estas iniciativas de ma-
nera aislada sin que tengan un plan de accidén integral y una hoja de ruta.
Particularmente esto es cierto en Espana que presenta en cuanto a estas
politicas un menor nivel de innovacion que otros paises europeos, entre
los que brillan con luz propia Alemania o los paises nordicos. Queda un
largo camino por andar, no sélo porgue muchas companias, aparte de la
preocupacion, no tienen estrategias definidas para enfrentar el envejeci-
miento de sus plantillas, sino también porque los que poseen algunas no
las han plasmado en un plan de accidon con objetivos y calendario.

EL FUTURO PREVISIBLE

La importancia de los trabajadores mayores ird en aumento en los préoximos
anos. Una proyeccion de sus efectivos, basada en los cambios esperables en la
poblacion, asi lo indica. Ese crecimiento de la poblacién activa mayor se tradu-
cird en la prolongacion de la vida laboral de muchos modificando una tendencia
que ha estado presente en las ultimas décadas. Las razones que favoreceran
este proceso va han sido indicadas. El empleo en el pais esta cada vez mas do-
minado por ramas de actividad donde no prima la fuerza fisica ni comportan un
desgaste fisico acentuado. Ademas, los trabajadores que llegan a edades por
encima de los 50 afos han llevado vidas mas saludables que los que les han
precedido y esa mejora en la salud repercute favorablemente en la prolongacion



de la actividad. Por otro lado, el clima general de la economia se esta volviendo
cada vez mas contrario a esa practica empresarial. Y por ultimo, las politicas pu-
blicas que regulan la jubilacion parecen tender cada vez mas a dificultar la salida
temprana del trabajo. Si a estas razones le anadimos los bajos niveles de empleo
que presentan actualmente los trabajadores de mas de 55 anos, tenemos los
factores explicativos que permiten prever ese aumento del niUmero de ocupados
seniors. Un simple ejercicio de calculo pone de manifiesto la fuerza potencial de
ese segmento de la fuerza laboral. Si tuviéramos las tasas de empleo de mayo-
res de 65 anos similares a las que se dan en otros paises europeos, la oferta de
trabajo podria aumentar en cerca de 1,5 millones de personas que supondrian un
importante alivio de cara al sostenimiento del Estado de bienestar. Esa es la cara
positiva del futuro previsible. No obstante, ese desembarco de mas trabajadores
de edad en el mercado va a suponer nuevos desafios. Habra que combatir cier-
tas creencias infundadas o no probadas como que las personas mayores tienen
una productividad, una capacidad de adaptacion y una motivacion y ambicion,
menores que los trabajadores mas jovenes. Habra que enfrentarse a la opinion
no siempre cierta, de que los trabajadores de mayor edad ocupan los puestos
mas relevantes del escalaféon, cuestan mucho mas que los trabajadores jovenes
y tienden a bloquear la incorporacion y las posibilidades de promocién de estos
ultimos. Las dos primeras aseveraciones tienen mas soluciones que la simple
alternativa de salida de los seniors. Y la tercera tiene tantas excepciones que no
podemos concederle la condicion de verdad absoluta.

Por ultimo, esta el tema ya mencionado de la falta de estrategias de la mayoria
de las empresas para gestionar adecuadamente sus trabajadores de edad. Esta
investigacion que ha tratado de demostrar la importancia actual y sobre todo
futura que van a tener los trabajadores seniors en la empresa espanola y al mis-
mo tiempo ofrecer algunos instrumentos para que actividad se desarrolle en las
condiciones deseables, deja abiertos otras cuestiones sobre las que habra que
investigar en el futuro. Entre ellas destaca de una manera especial el tema de la
productividad. Sera conveniente indagar como evoluciona la productividad de
las personas a lo largo de sus vidas laborales y como lo hace en funcion de otras
variables como el sexo, el nivel educativo o el entorno de trabajo. No podemos
conformarnos con la afirmacion, sin estudios empiricos probatorios, que las per-
sonas mayores tienen menores niveles de productividad que los jovenes. Habra
que indagar en qué casos ocurre y en cuales no y cruzar la edad con otras varia-
bles que nos permitan obtener un cuadro matizado de esta realidad.

CONCLUSIONES GENERALES
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