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Abstracto

En el presente trabajo se analizan las causas del desempleo en el colectivo de
personas mayores de 55 afios en Espafia, un colectivo muy castigado actualmente
en la contratacion. Para ello se toma como punto de partida el estudio de las
caracteristicas del modelo de desarrollo fordista y posfordista para compararlos y
entender los cambios que el mercado laboral ha sufrido desde que este colectivo
empezo a ser empleable hasta dia de hoy. Ademas, se profundiza en las posibles
discriminaciones con el analisis de diferentes estudios que abordan la temética y
el estudio de la teoria de la segmentacion del mercado de trabajo y sus diferentes
enfoques, como alternativa a la vision neoclasica del mercado laboral y se
explican y detallan las politicas publicas de empleo que ofrece el Gobierno
actualmente como recurso para mitigar esta problematica. Finalmente, se efectla
una validacion empirica mediante la realizacion de entrevistas a cuatro
desempleados y dos organismos de insercion laboral para poder saber su
valoracion en base a la situacion del mercado laboral, posibles discriminaciones y
el grado de eficiencia de las politicas publicas de empleo y se constata que
efectivamente existen desigualdades en el mercado laboral que origina la
vulnerabilidad del colectivo estudiado frente a las discriminaciones como
consecuencia de la pérdida de la estabilidad y seguridad del mercado laboral,
elementos caracteristicos del sistema de relaciones laborales propio de cuando
este colectivo empez0 a ser empleable.

Palabras clave: Mercado laboral, desempleo, colectivo de personas mayores de
55 afos, fordismo, posfordismo, norma social del empleo, teoria de la
segmentacion del mercado de trabajo, politicas publicas de empleo.
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1. INTRODUCCION

Las personas mayores de 55 afios son actualmente colectivos considerados
vulnerables dentro del mercado laboral. Las cifras lo demuestran, pues segun
datos de la EPA en 2022, casi dos de cada diez de los parados en Espafia son
personas pertenecientes a este colectivo. Ademas, las posibilidades de encontrar
un trabajo se reducen a medida que se avanza en edad, y asi pues, el paro pasa a
ser de larga duracion. La situacion se vuelve mas compleja en el caso de ser
mujer, pues estas representan mas de la mitad de las personas paradas dentro del
colectivo de mayores de 55 afios en situacion de desempleo.

La razon por la que se ha escogido este rango de edad es porque son de los
mas afectados por la precariedad laboral. Las personas mayores de 55 afios
entraron al mercado laboral en la década de los 70 en medio de un clima laboral
gue, aunque no se encontrase en su maximo esplendor, el empleo alin gozaba de

cierta bonanza, lejos del paradigma que tenemos hoy en dia.

Actualmente, la situacion actual del mercado laboral en Espafia ha obligado al
modelo actual a adaptarse, transformando el caracteristico trabajo conocido
antiguamente “para toda la vida” en una relacion contractual de duracion insegura
para los trabajadores. Aprovechando el estudio de la situacion en que se encuentra
el colectivo de mayores de 55 afios, podremos comparar las caracteristicas del
mercado laboral antes y ahora y sus respectivos modelos de desarrollo para saber

las causas que han originado esta problematica.

La desregularizacion en el mercado laboral ha afectado negativamente a todos
los trabajadores, especialmente a los desempleados. Ademas, en el caso de las
personas mayores de 55 afios se afiade la necesidad econdémica y social que tienen
para encontrar un trabajo lo méas rapido posible a causa de la necesidad vital de
afrontar los gastos propios de la vida adulta; una hipoteca o alquiler, hijos que
atender, gastos de luz, agua comida, etc. Esta dificil situacion puede desembocar a
la persona sentimientos de culpabilidad y tristeza, que no entiende porque como a
pesar de encontrarse lejos de la jubilacion, estando en sus plenas facultades para
trabajar, totalmente motivado y preparado para hacerlo, es discriminado del

mercado laboral.



Finalmente, las politicas de empleo son una herramienta que pone a
disposicion el estado para corregir los desajustes del mercado laboral y mitigar sus
efectos en las personas desempleadas desde un punto de vista econdémico y social.
Su eficiencia a efectos practicos es frecuentemente puesta en duda, pues a pesar
de tener como principal objetivo la reduccion del paro en Espafia, éste sigue
siendo uno de los mayores problemas sociales en Espafa. Es por ello por lo que
en este trabajo se pretende estudiar cuales son las politicas de empleo existentes
en Espafa y analizar su aplicacion real en los diferentes colectivos afectados por

el desempleo, poniendo el foco especialmente en nuestro colectivo estudiado.

Tras esta introduccion, que es la primera parte del trabajo, la estructura de este
trabajo de final de grado es la siguiente. Seguidamente y, en segundo lugar, se
establecen los objetivos y metodologia empleados. En tercer lugar, se establece el
marco tedrico que se divide en tres partes: primero, se aborda la situacion del
mercado laboral mediante la descripcion de las caracteristicas del modelo de
desarrollo fordista y el posfordista para establecer su posterior comparaciéon y
también se exponen diferentes estudios que evidencian la discriminacion por
razén de edad en el mercado laboral. En segundo lugar, se estudia la teoria de la
segmentacion del mercado de trabajo como respuesta a la vision neoclasica sobre
el mercado de trabajo y se revisan diferentes enfoques de esta. Finalmente, en
tercer lugar, se explican y enumeran los dos tipos de politicas publicas de empleo
y su funcién como solucién al desempleo de los mayores de 55 afios. Siguiendo
con la cuarta seccién de este trabajo, se exponen los resultados del trabajo
empirico, a partir de entrevistas realizadas a personas desempleadas y organismos

de insercion laboral. El trabajo finaliza exponiendo unas conclusiones.



2. OBJETIVOSY METODOLOGIA

Los objetivos de este trabajo son los siguientes:

Analizar y comprender las causas del desempleo en las personas mayores de 55
afos

Estudiar y revisar las politicas de empleo existentes actualmente en el Estado
Espariol

La metodologia empleada en este trabajo se basa en explicar las causas de la
precariedad laboral ocasionada por la desregularizacion del mercado laboral y

revisar los recursos publicos existentes para mitigar sus efectos.

Para saber las causas, en el marco tedrico se compara el modelo laboral
fordista con el posfordista y se estudian diferentes enfoques sociales para saber si
existe discriminacion a la hora de contratar a personas mayores de 55 afios por
parte de las empresas. Dicho estudié se ha realizado con la busqueda de los
diferentes articulos y libros que abordan la cuestion del fordismo y posfordismo,
ademas de la teoria de la segmentacion del mercado de trabajo y sus diferentes
enfoques y se ha obtenido la informacion mediante el abordaje de las distintas
explicaciones seleccionadas especificamente en dichos articulos y libros. Los
articulos han sido obtenidos del portal de busqueda online Dialnet y Google
Académico vy los libros de la Biblioteca de Ciencias Sociales de la Universidad

Autonoma de Barcelona.

Para proceder a la revision las politicas publicas de empleo se ha analizado la
pagina web del Servicio Publico de Empleo del Ministerio de Trabajo Espafiol y
Economia Social y ademas, se ha completado el analisis con la informacion

extraida de diferentes estudios académicos de Dialnet.net y Google Académico.

Asimismo, tambien se ha realizado una validacion empirica mediante
entrevistas a desempleados y organismos dedicados a la insercion laboral. Para el
disefio de esta investigacion, se ha decidido recurrir al andlisis cualitativo porque
su tipologia permite obtener una valoracion detallada y extensa de los sujetos

sobre su situacion y valoracion particular. Ademas, la explicacion concreta de




cada sujeto en base a sus vivencias Yy experiencias permite su posterior

comparacion con el resto de las explicaciones.

Los sujetos entrevistados pertenecientes al grupo de desempleados
mayores de 55 afios estd comprendido por diferentes sexos y edades, dos hombres
de 58 y 55 afios y dos mujeres de 59 y 61 afios de edad. Hay que reconocer que
este ultimo sujeto, la mujer de 61 afios actualmente se encuentra en situacion de
empleo, pero aun asi hemos considerado su situacién como adecuada para nuestra
validacion empirica, pues actualmente se encuentra trabajando en un contrato de 8
horas semanales e inscrita como demandante de empleo en las oficinas de empleo
publico y es receptora de politicas activas asi como el resto de entrevistados. La
eleccion del primer grupo entrevistado se justifica a partir de los objetivos de este
trabajo, que plantea saber las causas del paro en el colectivo mayor de 55 afios. A
través de sus explicaciones, se ha podido contrastar la informacién estudiada en el
marco tedrico con su visiobn de las causas del desempleo, posibles
discriminaciones y valoracion de las politicas de empleo como colectivo

desempleado.

Por otra parte, los sujetos entrevistados pertenecientes al grupo de
organismos de insercién laboral han sido dos, la Asociacion sin animo de lucro
Wise People Sant Cugat y la Fundaci6 de L’Esperanca de la Obra Social “La

Caixa”.

Fundacio de I'Esperanca

Obra Social "la Caixa” 0

La eleccion de los organismos de insercion laboral se fundamenta con el
objetivo de estudiar y revisar las politicas de empleo que el estado pone a
disposicion de los desempleados. Ademas, también nos hemos interesado por su
opinidn en las desigualdades y posibles discriminaciones que sufren el colectivo

de avanzada edad por parte de los empleadores a la hora de ser contratados, pues



su punto de vista nos ha aportado otra perspectiva sobre las afectaciones del paro.
Esto es porque como intermediarios de la oferta y demanda, los organismos son
conocedores de las necesidades de los empleadores y sus practicas mas

recurrentes en lo que refiere a la contratacion.

Debemos reconocer, sin embargo, que los sujetos entrevistados por parte
de los organismos de inserccion en dicha seccidon sobre la valoracion de las
politicas publicas no representan a entidades gestoras de los servicios publicos,
sind mas bien a receptores de fondos publicos para la gestion de sus actividades,
siendo conocedores del cierto sesgo que pueden presentar en su valoracion
particular de las politicas de empleo publico, pues como se ha dicho, se nutren de
ellos. No obstante, por razones de falta material de tiempo en la elaboracion de
este estudio no nos ha sido posible contactar con ningin organismo de &mbito
local o autonomico gestor de las politicas publicas de empleo que pueda
ofrecernos una valoracién objetivamente fundada, como podria ser el Servei
d’Ocupacio de Catalunya. Por ello, hemos pensado que los dos organismos de
insercion laboral entrevistados son capaces de ofrecernos una valoracion adecuada
en este aspecto gracias a las vivencias de sus usuarios y hay que leer esta seccion
siendo conscientes de ello. Asimismo, gracias a su gran labor como intermediarios
entre oferta y demanda, nos han podido ofrecer una perspectiva realistica e
inmejorable en la dimension analitica sobre las desigualdades existentes en el

mercado laboral.

Se han realizado un total de seis entrevistas de entre treinta y cuarenta y cinco
minutos de duracion, de las cuales cuatro de forma presencial y dos online. El
analisis cualitativo se ha estructurado alrededor a tres dimensiones analiticas que

en el caso de las personas desempleadas es el siguiente:
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1. Situacion de desempleo y comparacion de su situacion anterior como
empleado
2. Vivencias sobre las desigualdades por razon de edad

3. Vision sobre las politicas de empleo

En el caso del analisis cualitativo de los organismos de insercion laboral también

se ha estructurado en tres dimensiones analiticas:

1. Labor como intermediarios en la insercion laboral
2. Vision del mercado de trabajo y posibles desigualdades

3. Valoracién sobre las politicas de empleo

11



4. MARCO TEORICO
4.1.LA SITUACION DEL MERCADO LABORAL. ANALISIS DEL
MODELO DE DESARROLLO FORDISTA'Y POSFORDISTA

Hoy en dia la economia en la Europa Occidental se encuentra en una etapa de
convergencia neoliberal. Durante dicho periodo los paises han seguido el mismo
modelo en materia de relaciones industriales después del régimen de acumulacion
fordista, cuyo nexo comun ha sido el auge del poder empresarial en lo que se
refiere a préacticas como la determinacion salarial, gestion de personal,
organizacion del trabajo y procedimientos de contrataciones y despidos. No
obstante, dependiendo del pais, esta convergencia ha surgido mediante cambios en
las instituciones o bien disminuyendo su intervencion en las relaciones laborales.
(Baccaro, Howell, 2017) EI régimen de acumulacion fordista tuvo su época de
esplendor en los afios 30 hasta los 70, en un marco de politicas keynesianas y fue

seguido por el modelo de desarrollo posfordista.
4.1.1. El modelo de desarrollo fordista

El régimen de acumulacion fordista fue uno de los tres modelos que la
escuela de la regulacion establecié para estudiar el capitalismo, cuyo modelo
empresarial, el fordismo, predomind como modelo de organizacion al largo del
siglo XX.

Con el modelo de desarrollo fordista el régimen de acumulacion capitalista,
entendido como forma dominante de extraccién de la plusvalia, pas6 de ser
extensivo basado en el alargamiento de la jornada, propio de la OCT!, a
intensivo/monopolista partir de los avances técnicos, que favorecieron la

produccion en masas.

El aumento de la produccion fue directamente proporcional al aumento de

consumo en masas; se trataba de una economia cerrada basada en la produccion y

! La OCT (Organizacion cientifica del Trabajo) o Taylorismo fue desarrollado por Frederick
Taylor. Este modelo de desarrollo se basa en la implementacion de la teoria de Taylor a la
organizacion empresarial, cuyas aportaciones se basaban en la division del trabajo, la produccion
en cadenay la eliminacién de la autonomia del trabajador

12



consumicion nacional sin la intervencién de empresas internacionales, por lo que

el empresario tenia una salida asegurada para todo aquello que producia.

El modelo de regulacion monopolista propio del fordismo da forma a un
mercado regulado gracias al pacto social entre capital y trabajo. El pacto social es
importante por la inclusion del Estado en la regulacion de las normas del trabajo,
hasta ahora regidas desde el ambito privado. Como resultado del pacto social se
regularon aspectos salariales y de tiempo de trabajo, gracias a la implicacion de

los sindicatos y la patronal.

De esta manera, aparece la “norma social del empleo” (Prieto, 2007)
mediante la cohesion social que origina el compromiso e intercambio entre los
diferentes actores: empresarios, trabajadores y estado. Por un lado, los primeros
ofrecen un modelo de gestion fordista que los segundos estan dispuestos a aceptar
a cambio del crecimiento de los salarios en base a su productividad e inflacion de
los precios. Finalmente, el tercero ofrece unas garantias para este modelo de
gestion mediante politicas keynesianas como la creacion de nuevos puestos de
trabajo 0 nuevas politicas sociales; el establecimiento de un salario minimo
interprofesional, negociacion colectiva, proteccion contra el desempleo vy

prestaciones sociales.

Es asi como gracias a la intervencion del Estado en la regulacion de las
normas del mercado de trabajo y como garantista de ellas, se origina la norma
social del empleo y el empleo, por ende, mejoro notablemente “Una norma que
en su esencia podria resumirse en estas breves palabras: pleno empleo con buen
empleo. La Ilamamos norma social porque era lo que todos podian esperar,
aquello a lo que tenian derecho (el derecho al trabajo): poder trabajar para
hacer frente a las propias necesidades, obtener de ello un salario estable, mejorar
condiciones del trabajo, ir adecuando continuamente ese salario y esas
condiciones a nuevas necesidades y exigencias, poder progresar en el propio
trabajo” (Miguelez, Prieto 2001, p.230-231).

13



4.1.2. El modelo de desarrollo posfordista

A partir de la década de los setenta, con la crisis del petréleo, la norma social
del empleo fordista entra en declive como consecuencia del elevado numero de
demandas sociales recibidas. Ahora la tendencia politica sera de privatizar los
servicios sociales y limitar aquellas garantias que el Estado habia establecido en
su intervencién en la cohesion social; “Las politicas sociales, productivas y de
empleo que caracterizaban al estado del bienestar han pasado a ser politicas de
rentabilidad tecnoldgica, financiera y monetaria destinadas a preparar
trabajadores para el cambio tecnoldgico; el estado ha pasado de ser

desmercantilizador a ser remercantilizador. (Alonso, 2007, p.181-189)

Por lo que representa las relaciones laborales, como consecuencia de la débil
intervencion en la gestion econdmica por parte del Estado y el debilitamiento de
los sindicatos en la negociacién colectiva, se favorece al empresario a la hora de

gestionar las relaciones laborales mediante una economia de libre mercado.

Ademas, con el fendbmeno de la globalizacion, las empresas tienen nuevos
competidores internacionales en el mercado laboral y buscan nuevas formas de
extraccion de la plusvalia, con el objetivo de adaptarse en el volumen y la
variedad de produccion frente a un mercado cada vez mas exigente en cuanto a la

demanda de producto.

La desregularizacion de las relaciones laborales con el nuevo régimen de
acumulacion posfordista ha conllevado a su fragmentacion “La nueva
administracion de los recursos laborales basada en la articulacion de diversos
tipos de elasticidades y en la redefinicibn y descentralizacion de
responsabilidades, escalas salariales y jerarquias origina una nueva relacion
capital trabajo” (Alonso, 2007, p.181-189). Segun indica Alonso, las
consecuencias de esta transformacion de las relaciones laborales en la era
posfordista son la precariedad, la personalizacion de los conflictos y la

individualizacion generalizada.
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4.1.3. Comparacion entre el mercado laboral fordista y posfordista

Los dos modelos de desarrollo productivo vienen determinados por el
grado de intervencién del Estado en la economia; por una parte, en el modelo
fordista la tendencia era fomentar la cohesion social mediante normativa y
garantias que favorecian el pleno empleo y el empleo de calidad. Por el contrario,
la tendencia del estado en el posfordismo es limitarse a regular los aspectos mas
basicos del trabajo, hecho que otorga al empresario la libertad de establecer su
propia regularizacion, o en su caso desregularizacion, de las relaciones laborales
segln las necesidades productivas. Paralelamente, las garantias que la norma
social del empleo puso a disposicion de los trabajadores en el modelo fordista,
como politicas sociales y la creacidn de nuevos puestos de trabajo, pierden fuerza

en el modelo posfordista.

Por otra parte, en el modelo de desarrollo fordista era caracteristico el
consumo de masas, pues todo aquello que se producia se consumia. Se
garantizaba la salida de todos los productos y ello conducia a una plena
ocupacion. “El pleno empleo estable, el consumo de masas, la alta productividad
y los beneficios empresariales reinvertidos conformaron una espiral de expansion
econdmica que se reflejaba en la evolucion de la mayor parte de los grandes
indicadores economicos”. (Santos, 2009-2010, p.4). En el posfodismo esto no
ocurre, pues con la entrada de nuevas empresas internacionales en la economia, lo
que Coriat (1984, 2001) denomina como el “Circulo virtuoso del fordismo”, se
desdibuja. Ademas, ahora la demanda es mas exigente a causa de la gran variedad
de caracteristicas que ofrece un solo producto y el empresario debe adaptar al

maximo sus recursos, lo que conllevara flexibilizar las relaciones laborales.

La desregularizacion del mercado laboral ha provocado una crisis en el
modelo de trabajo actual; la estabilidad y seguridad que prometia la contratacion
en la era fordista ha dado paso a la transformacion de las relaciones laborales
hacia diferentes modalidades de flexibilizacién en el marco posfordista hasta la

actualidad.
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La flexibilizacién ha sido un mecanismo recurrido por el empresario con el
objetivo de adaptar sus recursos a las necesidades productivas. En esta linea,
existen cinco tipos de flexibilidad en las relaciones laborales actualmente

recurridas con frecuencia, que son las siguientes:

1. Numeérica o externa: Consiste en el poder de los empresarios para

llegar a modificar o reducir su plantilla para cumplir con sus
necesidades. Las consecuencias de este tipo de flexibilizacién son la
modificacion de condiciones o el abuso de la contratacion a tiempo
parcial, fijo-discontinuo, falsos auténomos o de la contratacion
temporal, siendo esta Ultima, la practica mas recurrida actualmente en
las relaciones laborales?. La contratacion temporal fue fomentada por
la reforma laboral del 1984 (Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre
modificacion de determinados articulos de la Ley 8/1980), que
permitio a las empresas su uso desmedido; tanto que fue la modalidad

contractual mas utilizada entre los afios 1985 y 1993.

2. Funcional: Hace referencia a la organizacién interna de la empresa y
en como la empresa recurre a la movilidad de los puestos de trabajo
para adaptar sus recursos humanos a las necesidades. La movilidad
puede ser horizontal, entre puestos de trabajo de una misma categoria
profesional, o vertical, entre puestos de trabajo de una categoria

superior o inferior.

3. Salarial: Hace referencia a la fijacion del salario y en su fijacién por
parte del gobierno en base al coste de la vida, aunque la empresa puede
afiadir otros items como complementos o bonificaciones para hacer
mas atractiva la remuneracion, aunque éste es un proceso lento y poco

afiadido en las politicas empresariales actuales

2 J.Ignacio Garcia-Pérez y Marcel Jansen (2018) apuntan que durante las tres Gltimas décadas
Espafia ha liderado el ranking europeo de los indicadores de empleo temporal. Fue durante la
década de los afios noventa cuando hubo un incremento considerable de esta préctica porque a
nivel legislativo se extendieron los supuestos para su uso.
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4. Temporal: Hace referencia a como se adapta la jornada laboral de los
trabajadores a las necesidades productivas de la empresa, realizando

por ejemplo contratos de trabajo a tiempo parcial o fijos-discontinuos.

5. Subcontratacion: Se trata de la externalizacion de una parte o la

totalidad del proceso productivo que una empresa realiza para algunas
de sus tareas a otras empresas 0 a autdbnomos. La subcontratacion esta
siendo una de las practicas mas recurridas por las empresas que
necesitan flexibilizar su plantilla, pues durante el 2021 un 45% de las
empresas recurrié al outsourcing bajo los argumentos de mejorar los
costes y acceder a profesionales cuyo talento que no pueden encontrar

internamente en la organizacion.

17



4.2. LA DISCRIMINACION EN EL MERCADO LABORAL POR RAZON
DE EDAD

4.2.1. Lateoria de la segmentacion del mercado de trabajo

La teoria de la segmentacion del mercado de trabajo, de ahora en adelante
TSMT, surgié a finales de la década de los sesenta y principios de la de los
setenta, cuando en un contexto de economia neoliberal y de liberalizacion de
mercados se empezaron a detectar fendmenos negativos en el mercado laboral
como pobreza y discriminacién por edad, de género y racial. Fue entonces cuando
diferentes autores institucionalistas buscaron alternativas al enfoque neoclasico,
gue negaba estas desigualdades con el argumento de que el mercado laboral, bajo
las condiciones de una competencia perfecta, siempre tiende a regularse por si

solo.

Existen dos visiones de la TSMT, el enfoque institucionalista y el radical, que

desgranaremos a continuacion.
4.2.1.1. Enfoque institucionalista de la TSMT

Este enfoque, al contrario del neoclésico, admite que existen fendmenos
desiguales como el desempleo tanto a corto como a largo plazo y lo explica

mediante la teoria de los mercados laborales internos.

La teoria de los mercados internos (Doeringer y Piore, 1985) estudia los
mecanismos Yy procedimientos administrativos que regulan la asignacion de
puestos de trabajo dentro de una empresa y que lo acaba dividiendo en dos

segmentos diferenciados.

Existen incentivos que la empresa pone a disposicién del trabajador para que
éste pueda desarrollar una carrera laboral dentro de la organizacion, a la vez que
ésta goza de un profesional cualificado de acorde con sus necesidades. Las
practicas mas habituales son la promocion interna y el desarrollo continuo del
profesional. “Doeringer y Piore lo definirian como una estructura administrativa,
como por ejemplo en una planta industrial, dentro de la cual el precio y la
asignacion del trabajo se rigen por un conjunto de normas y procedimientos

administrativos” (Fernandez-Huerga, 2010, p.122)
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En este sentido las dos partes salen beneficiadas, ademas de que genera un
vinculo de confianza y lealtad mutua entre estos dos. “Los efectos que tiene la
existencia de los mercados laborales internos son aumentar la eficiencia interna
ya que se asigna el puesto al candidato que mejor se adecue a los requisitos

establecidos. También se consigue porque se mejora el acceso al talento”

(Barrutia, Araujo, Ibafiez, 2004, pp. 701-702.)

Doeringer y Piore establecieron la conexion entre el segmento de trabajo
primario, cuyo concepto explicaremos a continuacion, y los mercados internos de
trabajo, pues los trabajadores pertenecientes a dicho segmento gozan de cierta
estabilidad y buenas condiciones gracias a los mecanismos que el mercado interno
de trabajo ofrece a este tipo de trabajador. Ademas, estos procedimientos de
captacion interna justificarian la reduccion de movilidad entre trabajadores del
segmento primario al secundario. Ejemplos de trabajadores pertenecientes a este

segmento y que gozan de estas condiciones favorables son los altos directivos.

Por otro lado, los mercados internos de trabajo en el segmento secundario de
trabajo, cuya existencia es casi nula o muy poco desarrollada, hace que los
trabajadores pertenecientes a este segmento no tengan oportunidades de
desarrollar una carrera interna dentro de las empresas y se muestren poco
motivados frente unos puestos de trabajo que ofrecen condiciones poco estables y

precarias.

El enfoque institucionalista, por lo tanto, se basa en una concepcion dualista

del mercado de trabajo, es decir lo divide en dos:

- Segmento de trabajo primario: Son los puestos de trabajo que

ofrecen unas buenas condiciones de trabajo, caracterizado por salarios

elevados, estabilidad y oportunidades de promocion.

- Segmento de trabajo secundario: Se refiere a los puestos de trabajo
con malas condiciones de trabajo, caracterizado por salarios bajos,

inestabilidad laboral y pocas oportunidades de promocion.
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Por un lado, las empresas del segmento de trabajo primario ofrecen puestos
de trabajo estables, con buenas remuneraciones salariales y altas probabilidades
de promocion. Sus trabajadores estan satisfechos con las condiciones de sus
puestos de trabajo y se esfuerzan en conservarlos, por ello existe una rotacion

voluntaria menos elevada que en el mercado de trabajo secundario.

Las causas del desempleo en el segmento primario se deben a afectaciones en
la empresa o el sector debido a un cambio repentino en la demanda, es decir,
desempleo coyuntural o friccional. Normalmente la persona desempleada que
pertenece al segmento primario no buscara trabajo en el secundario por varias
razones, entre ellas el temor a la percepcion negativa que tendran las empresas del
mercado primario si saben que ha estado trabajando en el secundario y que

limitaran su reinsercién en él (Bulow y Summers, 1986).

Otras razones de no aceptar un trabajo del segmento secundario seran por los
prejuicios sociales del propio trabajador que le causaran rechazo y por la
sensacion de pertenencia que tiene con el trabajo propio de su segmento, porque
siente que éste forma parte de su identidad.

Por otro lado, las empresas generadoras de los puestos de trabajo del
segmento de trabajo secundario suelen ofrecer remuneraciones muy bajas, empleo
mayoritariamente temporal y pocas oportunidades de promocion. Ademas, son
vulnerables a la demanda agregada y necesitan flexibilizarse para adaptarse a ella,
hasta el punto de que pueden llegar a desaparecer si entran en crisis (Doeringer y
Piore, 1975, Rebitzer y Taylor, 1991a, 1991b).

El trabajador perteneciente a este tipo de mercado laboral no se encuentra
predispuesto a realizar un esfuerzo y permanecer el maximo de tiempo posible
para no ser despedido, pues las recompensas y la probabilidad de promocion son

tan precarias que no generan motivacion en él.

El desempleo es explicado como una caracteristica inherente al segmento
secundario de trabajo y en consecuencia de la inestabilidad que presentan sus

puestos de trabajo y la actitud de sus trabajadores hacia esta situacion.
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4.2.1.2. El enfoque radical de la TSMT

Por su parte, autores como David M. Gordon, Richard Edwards y Michael
Reich, entre otros, intentaron explicar el enfoque institucionalista de la TSMT

encuadrandola en las bases de la economia radical.

La economia radical se basa mayoritariamente en explicar la relacién entre
fuerza de trabajo, entendida como aquella que los trabajadores ponen a
disposicion en el mercado y el trabajo, ofrecido por el empresario a cambio de una
remuneracioén. No obstante, aquello que realmente determina la relacién entre
trabajo y fuerza de trabajo y que genera conflicto entre trabajador y empresario en
base a sus objetivos e intereses es el trabajo efectivamente realizado. Los primeros
desean extraer la maxima fuerza de trabajo con una minima remuneracion y, por

el contrario, los segundos desean recibir un salario a cambio del minimo esfuerzo.

Bajo este contexto econdmico, el autor radical (Richard Edwards, 1975,
1979) establece que la forma que tiene el empresario para asegurar la fuerza de
trabajo requerida es el control y mas concretamente lo divide en tres tipos de
sistemas: El control simple, técnico y el burocratico. Estos mecanismos se basaran
en procesos de coordinacion de tareas, valoracion de rendimiento y sistemas de
sanciones, en su caso, para disciplinar a los trabajadores. Edwards atribuye la
division del mercado de trabajo en segmentos a causa de la existencia de dichas
formas de control, pues cada uno de los tres sistemas determinan el grado de
estabilidad, calidad de las condiciones de trabajo y nivel de remuneracion de cada

segmento.

Por otro lado, otros autores como Gordon, Edwards y Reich explicaron la
segmentacion de los mercados de trabajo como una consecuencia de los factores
politicos y econdémicos propios del capitalismo que han tenido lugar al largo de la
historia. Establecen tres etapas; Proletarizacion inicial, homogeneizacion y

segmentacion.

La etapa de la homogeneizacion tuvo lugar a principios del Siglo XX,
caracterizada por la produccion en masa de grandes empresas industrializadas. El

tipo de puestos de trabajo no requeria grandes calificaciones por parte de los
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trabajadores, que podian ser substituidos facilmente por otros. El control era
realizado por parte de supervisores o la propia cadena de montaje que establecia
los ritmos de trabajo. Era el modelo de desarrollo fordista, del que hemos hablado

en el primer punto de este trabajo.

La etapa de la segmentacion sigue a la de homogeneizacion, cuando después
de la Segunda Guerra Mundial, con el objetivo de sobrevivir a la entrada de
nuevos competidores en el mercado y adaptarse a las nuevas circunstancias
inestables, las empresas afadieron nuevos sistemas de control basados en
préacticas burocraticas para regular las promociones y sistemas de establecimiento
de sanciones para disciplinar a los trabajadores. Se empez6 a fragmentar a la
mano de obra recurriendo a la diferenciacion de puestos de trabajo,
establecimientos de jerarquias y sistemas de mercados internos que, en definitiva,
establecia las diferencias entre el segmento primario y secundario de trabajo “La
segmentacion, una vez consolidada, contenia dos aspectos importantes: uno
suponia la creciente divergencia entre trabajadores primarios y secundarios.
Como resultado del efecto combinado de los experimentos de las compafiias y la
lucha sindical, muchas grandes empresas adoptaron sistemas estructurados de
direccion interna del trabajo. A la vez, la mayoria de las empresas mas pequefias
se vieron obligadas a continuar con el sistema mas primitivo de control directo
del trabajo. El segundo aspecto de la segmentacion tiene su origen en los
esfuerzos empresariales para generar y organizar las cualificaciones corrientes
entre los trabajadores. ” (Gordon, Edwards, Reich, 1982, 1986, p. 33).

4.2.2. El enfoque neoclasico del mercado de trabajo

Como se ha expuesto anteriormente, la TSMT surge como respuesta al
enfoque neoclasico del mercado de trabajo, cuyo discurso fue desarrollado por
autores como Marshall, Hicks o Pigou y estudia la oferta y demanda del mercado

laboral.
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- Lademanda es un coste extra que vendra condicionado por la necesidad de
produccion de la empresa; entendiendo que ésta siempre buscard obtener

el méaximo beneficio.?

- La oferta se explica mediante la teoria de la eleccion; cada trabajador
decidira como dedicar su tiempo entre trabajo y ocio, siendo estos dos
factores condicionados por el valor que éste le da al ocio y el ingreso que
se obtiene del trabajo. La oferta de trabajo sera por lo tanto la cantidad de

trabajo que cada persona decida ofrecer.

Por lo que respeta al desempleo involuntario, el enfoque neoclésico entiende
que es un fendmeno que puede aparecer a corto plazo, pero no lo contempla a
largo plazo porque el mercado siempre tendera a la busqueda de la perfeccion; por
un lado, las empresas buscaran la maximizacion de sus beneficios y por otro, los
trabajadores buscaran un trabajo en el que ser Gtil. Esta tendencia, en un largo
plazo, contribuira a la desaparicion de desigualdades en un mercado que se regula

él mismo para conseguir la perfeccion.

Las Unicas formas de desempleo que el enfoque neoclasico acepta son el
desempleo voluntario, coyuntural o friccional, es decir, el abandono del lugar de
trabajo por voluntad propia del trabajador, como consecuencia de algin cambio
inesperado del mercado o del periodo de tiempo que se esté desempleado desde

que se deja un trabajo hasta que se encuentra otro.

La teoria de los salarios de eficiencia (Shapiro y Stinglitz, 1984) guarda
relacion con la TSMT en el sentido que postula que los empleadores del segmento
de trabajo primario pagan por encima del nivel del mercado secundario y como
resultado tenemos que sus trabajadores reciben una remuneracion mas alta. Esta
teoria se basa en que el nivel de salario que se paga influira directamente en la
productividad del trabajador. Una empresa que busque maximizar su beneficio y

ser lo mas productiva posible pagard salarios por encima de lo fijado en el

3 Bajo esta premisa la empresa aceptara contratar trabajadores siempre que su remuneracion sea
igual o inferior a los beneficios que éste genera bajo las condiciones de una situacion de
competencia perfecta; esto significa, que el ingreso por aquello producido y la remuneracion
siempre seran constantes, y por ello no existird ninguna desigualdad salarial, de contratacién o
promocidn entre los diferentes trabajadores.
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mercado. Si tenemos en cuenta que, como se ha explicado antes, las empresas del
segmento de trabajo secundario son vulnerables a los cambios constantes de la
demanda, éstas no buscardn la produccidon maxima en un mercado Si no
simplemente a sobrevivir dentro de él. Esto implica adaptar al maximo sus costes

empresariales, y entre ellos, el salario del personal.

Finalmente, el modelo insider-outsider (Lindbeck y Snower, 1986a, 1988a,
1988b) divide los trabajadores en dos grupos; los insiders, que son los que
actualmente estan trabajando en las empresas y reciben unos buenos salarios y los
outsiders, que se encuentran fuera de la empresa buscando trabajo en el mercado
laboral. Este Gltimo tipo de trabajador estaria dispuesto a aceptar un salario mas
bajo a cambio de poder entrar en la empresa. La empresa por su parte,
entendiendo que busca maximizar el beneficio estaria dispuesta a sustituir los
trabajadores insiders por los outsiders. Este modelo se ha utilizado para justificar
la rigidez de los salarios y el alto poder de negociacion que tienen los trabajadores
insiders frente a los outsiders. “El conjunto de teorias dualistas de salarios de
eficiencia o de “insiders/outsiders” tienden a centrarse en la existencia de algun
tipo de colusion entre empresarios y empleados que deja a fuera a los que no han
podido entrar.” (Recio, 1992, pp. 263)

4.2.3. La Discriminacién por razon de edad

Hemos visto las diferentes perspectivas que giran alrededor de la TSMT
sobre la concepcion dualista del mercado de trabajo y las condiciones en las que
se ven sometidas los diferentes trabajadores, que vendran condicionadas segun el
grupo al que pertenezcan, siendo el segmento de trabajo secundario mas
susceptible a tener desempleo o ser discriminado en la contratacién. Algunos
estudios corroboran dicha discriminacion, en especial hacia los mayores de 55

anos, de especial interés para este trabajo.

Por empezar, segun un estudio realizado por el Servicio Publico de Empleo, a
finales de 2020 el porcentaje de personas mayores de 45 afios parado respecto el
conjunto de personas desempleadas en Espafia era del 48,8 %. De este porcentaje,
el 26,05% correspondio al tramo de edad de entre 55 y 59 afios, siendo la franja de

edad que mas paro concentra. Con solo un afio, la tasa de paro aumentd
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considerablemente en este colectivo, pues respecto al afio 2019, el porcentaje de
variacion ha sido de un 12,65%.

Las personas mayores de 55 afios que se quedan sin trabajo se enfrentan a
esta nueva situacion con temor a salir del mercado laboral por un largo periodo de
tiempo o incluso permanentemente. El paro de larga duracion es considerado
como la situacion de desempleo superior a los 2 afios de duracion. Un estudio
realizado por la fundacion Adecco en el afio 2020 con el nombre
#TuEdadEsUnTesoro: mayores de 55 afios en el mundo laboral, encuesté a un
total de 600 personas perteneciente a este colectivo y en situacion de desempleo.
Un 7% del total de personas lleva entre uno y dos afios desempleados, un 11%
acumula maés de dos afios desocupado y un 43% supera los 4 afios sin encontrar
trabajo, siendo ésta la situacion mas habitual en dicho colectivo. La explicacion
principal que el estudio da a estos datos es que estas personas se encuentran
desactualizadas frente a las nuevas exigencias de la demanda. Es decir, después de
estar presentando servicios en un mismo puesto de trabajo durante toda la vida o,
al contrario, permanecer un largo periodo de tiempo inactivo, hace que no sepan
moverse en un mercado de trabajo que desconocen, ni acceder en el con las
habilidades, recursos y competencias adecuadas. El paro de larga duracion,
ademas, es una diferencia frente el desempleo joven, pues segun datos de la INE,
estos presentan un porcentaje menor; en 2020 el desempleo superior a dos afos
representaba un 15% entre los desempleados de 25 a 34 afios frente a un 43%

propio de los mayores de 55 afos.

El mismo estudio realizado por la fundacion Adecco confirma la
discriminacion practicada por parte de los empleadores a la hora de contratar
personas pertenecientes a este colectivo, pues segun afirma, el 40% de los
profesionales de Recursos Humanos admite tener dudas a la hora de contratar

trabajadores mayores de 55 afos.

La UGT publicé en 2019 un estudio que muestra la precariedad en la
modalidad de la contratacion en el empleo de las personas mayores de 55 afios.

Segun este estudio, la tasa de temporalidad en todo el mercado laboral durante el
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2019 fue del 26,3% y de éstos, casi la mitad (14,6%) pertenecian a contratos

temporales formalizados con personas del colectivo de avanzada edad.

Finalmente, es importante poner de manifiesto la vulnerabilidad que
presentan las mujeres a ser doblemente discriminadas, no solamente por razon de
edad, sino que también, por el hecho de pertenecer al colectivo femenino. El
informe de la Fundacion Adecco #Empleoparatodas: La mujer en riesgo de
exclusion en el mercado laboral, afirma segun datos de la EPA pertenecientes al
cuarto trimestre de 2021, que a pesar de que la tasa de paro mejord en todos los
segmentos durante el afio 2021 respecto el 2020, incluso en el de los hombres
mayores de 55 afios que descendid en un 3,6%, en el caso de las mujeres no hubo
la misma suerte, siendo este el Unico colectivo que aumento la tasa de paro un
12% respecto el afio 2020. La principal causa de este incremento podria ser,
segun apunta el estudio, por los despidos practicados en sectores donde la mujer
tiene mas presencia como la hosteleria, el comercio o el trabajo en el hogar, a raiz
de la grave situacion que han sufrido durante la pandemia. Otra razon que el
estudio apunta seria la doble estigmatizacion que sufre este colectivo, ya que si
tenemos en cuenta las dificultades que tiene el colectivo de mayores de 55 afios a
la hora de ser contratados, las mujeres se enfrentan a otros perjuicios afiadidos
ademas de los propios del colectivo: la conciliacion o cuidado del hogar y la
posibilidad de que éstas tengan que retirarse del mercado laboral en caso de tener

que realizar dichas tareas reproductivas.

4.3. POLITICAS DE EMPLEO ACTUALES

4.3.1. Las politicas de empleo

Las politicas de empleo son medidas elaboradas por el gobierno después de
estudiar y analizar la situacion actual del mercado laboral, con el objetivo de que
éste sea lo mas eficiente posible y que los trabajadores que forman parte de él

tengan unas mejores condiciones laborales.

Las politicas de empleo son elaboradas por el Ministerio de Trabajo y

Economia Social (MTES) y gestionadas por el Servicio Publico de Empleo Estatal
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(SEPE) mediante las oficinas que tiene distribuidas alrededor de Espafia, dando
servicio a las 50 provincias ademds de Ceuta y Melilla. Segin datos
proporcionados por el MTES, se calcula que en 2021 se invirtieron 25.000

millones de euros solo en politicas de empleo.

Podemos distinguir dos subgrupos de politicas de empleo; Las politicas
activas y las pasivas, estas Gltimas también denominadas politicas de garantias de
rentas (Pozo, F. 2015).

- Politicas activas: Tienen como principal objetivo reducir la tasa de

desempleo mediante la bdsqueda de un trabajo a la persona parada.
Ademas, también se centran en mejorar la empleabilidad de colectivos con

dificultades de insercién.

- Las politicas pasivas 0 de garantias de rentas: Son aquellas

destinadas a remunerar a las personas desempleadas con prestaciones
contributivas y asistenciales para que puedan subsistir econémicamente
durante el periodo desde que se quedan sin trabajo hasta que encuentran

uno nuevo.

La orientacion que las politicas de empleo espafiolas deben seguir
actualmente se recogen en el PAPE, aprobado anualmente por el Consejo de
ministros y posteriormente publicado en el Boletin Oficial del Estado. EI PAPE
detalla los objetivos que tiene el Gobierno a nivel autonémico y estatal en materia
de politicas de empleo y detalla los parametros para evaluar su nivel de
cumplimiento. Las medidas que configuran dichas politicas, segin detalla la

resolucion aprobada, deberan elaborarse bajo los siguientes criterios:

- Promover la ocupacion de los colectivos de riesgo: Menores de 30 afios,
personas de edad avanzada y personas en situacion de paro de larga
duracion

- Impulsar de la participacion de las mujeres en el mercado laboral

- Reducir el periodo de desempleo de las personas que se encuentran en esta

situacion
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4.3.1.1.Las politicas activas

Sanz De Miguel (2013) establece la division de las politicas activas en tres
grandes ejes a partir de la clasificacion que elabor6 la OCDE mediante un informe
aprobado en 1992 por los ministros de economia de todos los paises miembros. El
informe denominado “Nuevo marco para las politicas del mercado de trabajo”
divide las politicas activas en tres grandes ejes: los servicios de intermediacion,

las medidas formativas y subvenciones para el empleo.
A- Servicios de intermediacion

Este tipo de medidas tiene como objetivo, unir demanda y oferta. Para ello, se
centran en los servicios de colocacion, asesoramiento, informacion vy
orientacion dirigidas a la basqueda de empleo. El Servicio Publico de Empleo
es el organismo que mas funciones de intermediacion realiza en los diferentes
paises miembros, aunque algunos han visto disminuidas sus funciones desde
la aparicion de las agencias de colocacion privadas en la década de los 80.
(Gomez 2004).

B- Medidas formativas

Este grupo engloba todas las acciones formativas centradas en proporcionar al
desempleado nuevas competencias y cualificaciones que le permitan ampliar
su curriculum profesional. Aunque existen varios tipos de medidas

formativas, las siguientes son las méas relevantes para nuestro estudio:

1. Formacion Ocupacional: Es aquella formacién destinada a trabajadores

vulnerables en situacion de riesgo de exclusion del mercado laboral o con
dificultad de insercion laboral por su situacién, como por ejemplo
personas desempleadas de larga duracion, trabajadores de avanzada edad,
jévenes, mujeres, discapacitados, y determinadas etnias raciales. Estas
politicas son reguladas en el Plan Nacional de Formacion e Insercion

Profesional.

2. Formacion Continua: Consiste en aquella formacién implementada en la

propia empresa, aunque también puede ejercerse desde instituciones
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publicas, basada en cursos especializados centrados en mejorar las
cualificaciones, conocimiento y competencias de los trabajadores en

plantilla.

Formacion profesional: Es un tipo de formacion que imparte diferentes

tipos de materias técnico-practicas encaminadas a la insercion laboral, por
lo que éstas se caracterizan por estar en consonancia con los procesos mas
novedosos y habituales que se emplean en el mundo laboral. Los
diferentes niveles de la formacion profesional se clasifican en la FP
bésica, destinada a aquellos colectivos que no han finalizado sus estudios
secundarios obligatorios y desean conducir sus estudios a la formacion
profesional y la FP de grado medio y superior, con las que se consigue la
titulacion de Técnico y Técnico superior respectivamente,
correspondiente a la titulacion cursada. Finalmente, la formacion dual,
aunque no es un sistema muy extendido en Espafia actualmente, sino mas
bien en paises como Alemania, Dinamarca o Austria, alterna la formacién
entre las escuelas profesionales y las empresas. De esta forma, las
primeras imparten la parte teérica de los estudios y las segundas, la parte
préactica mediante un contrato para la formacion y el aprendizaje.

Subvenciones para el empleo:

Estas politicas tienen el objetivo de la creacion directa de empleo,
impulso al autoempleo y subvencion de empleos, generalmente dirigidos
a colectivos en riesgo de exclusion del mercado laboral o con dificultad
de insercion laboral. Bajo estas premisas, se han creado los siguientes

programas:

1. Avyudas para la creacién de empleo en el sector privado: Consisten en

reducciones en las cotizaciones de la Seguridad Social abonadas en la
contratacion de determinados colectivos con el objetivo de ahorrar el

coste que el empresario destina para este determinado trabajador.
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2. Apoyo al autoempleo: Este tipo de ayudas son destinadas a pymes y

auténomos, ofreciéndoles asesoramiento durante la creacion de su
negocio o descuentos en sus cotizaciones a la Seguridad Social. Estos
colectivos son considerados una parte importante en la economia
espafiola gracias a su impulso en la economia espafiola y por su
capacidad de generar empleo y ser contratadores de otras personas en

paro.

Creacidn directa de empleo dentro del sector publico: Este tipo de

medidas normalmente son orientadas a colectivos con dificultades de
insercion en el mercado laboral para la realizacion durante un tiempo

determinado de unas tareas en un puesto en el sector pablico u otras

actividades relacionadas con bienes o servicios publicos.

Finalmente, existen los servicios de orientacion y seguimiento, a caballo entre las

politicas pasivas y activas. Estas politicas consisten en mejorar el proceso de

busqueda de empleo de las personas desempleadas, reforzando aquellos aspectos

gue haran mas eficiente su candidatura, como por ejemplo elaboracién de

curriculum, preparacion de la entrevista de trabajo, etc. Este tipo de medidas

tienen un objetivo mas, comprobar que el desempleado efectivamente esta

buscando un empleo y no esta rechazando ofertas de trabajo adecuado para sus

capacidades, ya que de no ser asi habria sanciones como la baja de la prestacion

por desempleo.

4.3.1.2.Politicas pasivas

Las politicas pasivas que actualmente ofrece el Estado a las personas

desempleadas se clasifican en prestaciones contributivas y asistenciales.

30



A.- Prestaciones contributivas

Son aquellas destinadas a asegurar unos ingresos a las personas que se
encuentran desempleadas y que cumplen con un periodo de carencia, es decir, que
han estado cotizando durante un minimo de tiempo exigido. Es la prestacién méas
recurrida por las personas que pierden han perdido su empleo por una causa no
imputable a ellas o que su jornada laboral se ha visto reducida a causa de un
ERTE.

B.- Prestaciones asistenciales:

Son aquellas dirigidas a personas que, aunque no cumplen con el periodo de
carencia exigido, la ley les otorga el derecho a una cobertura bésica de sus
necesidades. Son ejemplos de prestaciones asistenciales la asistencia médica,
quirdrgica, terapéutica y farmacéutica, servicios de hospitalizacion, suministro de

medicamentos y rehabilitacion fisica.

Ademas, otras politicas pasivas interesantes para la materia de este trabajo

son las siguientes:

- Subsidio extraordinario por desempleo o subsidio por
desempleados?*: Es un subsidio que da proteccion a aquellas personas que
hayan agotado la prestacion del desempleo en los supuestos previstos en la
TRLGSS, esto es, entre otros; haber agotado la prestacion por desempleo y
tener responsabilidades familiares o haber agotado la prestacion por
desempleo sin tener responsabilidades familiares, pero ser mayor de 45
afios. Ademas, también se requiere que la persona figure inscrita como
demandante de empleo durante al menos 1 mes, no haber rechazada una

oferta ni formacion adecuada y carezca de rentas.

4 Art. 274 RDL 8/2015, TRLGSS
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- Subsidio por desempleo para mayores de 52 afos: Se trata de un
subsidio destinado a personas mayores de 52 afios que hayan agotado la
prestacion de por desempleo y que a su vez, cumplen con los requisitos de
la jubilacién, excepto la edad y carencia de rentas propias. EI importe de
este subsidio consiste en 463€ mensuales a 2022 que se ingresa hasta la
edad de jubilacion del desempleado, excepto el caso en que éste encuentre
trabajo. Antiguamente ésta ayuda era destinada a personas mayores de 55
afios, pero en 2019 la edad de acceso disminuy0, ademas de introducir
algunas mejoras como la cotizacion de este subsidio de cara a la

jubilacién.

- Renta Activa Insercion (RAI): Consiste en la combinacién de una
ayuda econdmica gestionada por el SEPE a la vez de la subscricion a un
programa de politicas activas gestionadas por los servicios publicos de
empleo, asi como acciones formativas, con el objetivo de aumentar las
oportunidades de las personas desempleadas que no tienen derecho a una
prestacion contributiva ni al subsidio de desempleo a volver al mercado de
trabajo.

- Programa de Activacion para el Empleo: De la misma forma que
la RAI, este programa combina la ayuda econémica a las personas
desempleadas con politicas activas de tipo formativo para aumentar las
posibilidades de que estas puedan volver al mercado laboral. Este
programa es destinado a personas en situacion de desempleo de larga
duracion y ademas, éstas deberan subscribir un compromiso de actividad

conforme realizan las actividades formativas presentadas.
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5. VALIDACION EMPIRICA
5.1. Resultados obtenidos

En base a la investigacion realizada a partir del analisis cualitativo se han

obtenido los siguientes resultados:

5.1.1. Resultados de las entrevistas a desempleados

5.1.1.1. Situacion de desempleo y comparacion con su situacion anterior

En primer lugar, en este apartado que aborda la dimensién analitica sobre
su situacion como desempleado, tres de las cuatro personas entrevistadas, un
informético, un arquitecto técnico y una administrativa de ventas, nos han
confirmado que esta es la vez que méas tiempo llevan en situacion de desempleo.
En dichos casos, esta situacion supera el afio de duracién y, ademas, en el caso del
informatico supera los 5 afios, siendo esta una situacion de paro de larga duracion,
teniendo en cuenta que asi se considera cuando dicho periodo supera los 2 afios.
El cuarto caso, se trata de un sujeto que en la entrevista nos cuenta que
actualmente estd dando clases de aleman en una escuela bajo un contrato
formalizado por solo 8 horas semanales, y que, aungque este ocupada, desearia
encontrar un trabajo con mejores condiciones laborales, o poder ampliar la

jornada de su contrato.

Cuando se les ha preguntado por las caracteristicas del ultimo trabajo
realizado, los tres sujetos en situacion de desempleo nos han respondido que estas
eran muy buenas, con buenos horarios y buenas remuneraciones. Todos eran
contratos estables, excepto el del arquitecto tecnico. El informatico estuvo 10 afios
trabajando en su dltimo trabajo y la administrativa de ventas estuvo 25 afios
prestando servicios, ambos lugares de trabajo correspondientes a la formacion y
experiencia de los sujetos. El arquitecto técnico, no obstante, lleva encadenando
diferentes contratos temporales en los ultimos afos. La situacion privilegiada de la

gue gozaban en sus dos anteriores trabajos hace que estos tanto el informatico
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como la administrativa de ventas, manifiesten emocion en la entrevista al recordar
sus Ultimos trabajos “Quan em van fer contracte indefinit al 2007, va ser un any
abans de la crisi 2008 i tenia tota mena de privilegis” (Informdtico); “El treball
era bo, em pagaven un sou raonable, i com que portava 25 anys tenia mes
privilegis que els meus companys; horari reduit, plus transport i 10 dies de

vacances mes que els meus companys.” (Administrativa de ventas).

Cuando se pregunta por la causa de la extincion de sus ultimos trabajos,
nos sorprende que ninguno de los sujetos en situacion de desempleo es capaz de
contarnos la verdadera razon, pues todo son suposiciones a raiz de la version
oficial de despido que sus anteriores empresas les comunicaron sin mucha
dilacion; en el caso del informatico se le dijo que sus tareas iban a desaparecer y
se le hizo un despido objetivo, no obstante, él sabe que se contratd a otra persona
mas joven en su lugar, bajo un contrato de condiciones distintas: “Pel que sé, van
contractar a una altra persona. Jo sospito que amb el meu sou podien pagar a

dues persones; ells cobraven la meitat del que jo cobrava” (Informadtico).

En el caso del arquitecto técnico se le comunicd que querian cambiar la
orientacion del servicio, aungque después supo que se contratd a una persona con la
que tenian mas afinidad para realizar los mismos servicios que venia haciendo;
“La realitat era que volien que entres una persona amb la que tenien afinitats
personals, que vivia a la mateixa ciutat, i jo era la persona mes adient per
substituir. Van fer tota /’estrateégia de deixar un temps per tornar a contractar a

aquesta persona. Em van vendre un sopar de duro” (Arquitecto técnico).

Por su parte, a la administrativa de ventas nos explica que simplemente se
le comunicoé que iba a ser despedida con todas las compensaciones econdmicas
que le correspondian como reconocimiento del despido improcedente que le
estaban practicando. Sin embargo, ella sospecha que el crecimiento de la empresa,
la implantacion de un nuevo programa informatico y las previsiones de reducir
costes influyeron en la decision de reducir personal, y en este caso, su particular

situacion privilegiada de mas de 25 afios de carrera en la empresa hizo que fuera

34



la trabajadora con més nimeros para salir; Suposo que volien optimitzar recursos i
el cost del meu acomiadament els hi sortia més a compte que pagar-me, per tant a
la calle. Em van pagar tot el que em tocava, com a improcedent, no em van
regatejar ni un céntim d’euro per aquests 25 anys i vaig anar a ’atur ... Aixi de
fred. (Administrativa de ventas). Por lo tanto, podemos constatar que el colectivo
de personas de avanzada edad sufre discriminaciones no solamente fuera de la
empresa, si no ya desde dentro, al ser elegido de los primeros para el despido
cuando aparece una necesidad de reduccion de personal por motivos econémicos

o0 de organizacion.

Cuando se les pregunta como emplean su tiempo como desempleados,
muchos combinan la busqueda de trabajo con la realizacion de cursos
subvencionados que guardan relacion con el sector donde han prestado servicios
pero que, asimismo, saben que después de tanto tiempo, necesitan realizarlos
porque se sienten inseguros a la hora de desarrollar las tareas en un nuevo trabajo,
sobre todo en ofimatica, y consideran que ahora es un buen momento para
reciclarse en algunas competencias o incluso aprender de nuevas. La profesora de
aleman nos comenta que a pesar no encontrarse en situacion de desempleo, esta
apuntada como demandante de empleo en el SOC porque estd interesada en
recibir ofertas formativas que surgen mediante este canal, ademéas de recibir
nuevas ofertas de trabajo que pueden mejorar su situacion. Otros realizan trabajos
relacionados con su sector pagados en negro que les permite seguir cobrando el
paro y subsidio para mayores de 52 afios. Cuando se les pregunta si a la hora de
buscar trabajo se centran en su sector o en cualquiera de ellos, en general,
priorizan su sector, aungque no cierran la puerta a otras ofertas que puedan salir

con tal de encontrar trabajo.
5.1.1.2. Vivencias sobre las desigualdades por razén de edad
En este apartado que estudia la dimension analitica de desigualdades por

razon de edad, después del analisis cualitativo se constata la existencia de este tipo

de desigualdades a partir de la vivencia de cada sujeto entrevistado, pues todos
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han afirmado haber vivido este tipo de desigualdad al largo de su carrera
profesional. El arquitecto técnico lo ve como una costumbre empresarial contra la
que se tiene que luchar para cambiar y argumenta que hay sectores en los que
siempre se ha tendido a la contratacion de un tipo de colectivo por costumbre. El
tipo de trabajo que, segln su criterio y también el del informético, siempre han
ocupado los jovenes es el de salarios bajos y horarios extremos, donde existe
mucha rotacion de personal. También, afiade el informético que, mientras este tipo
de trabajos son vistos como méas adecuados para los jovenes por mostrar una
facilidad en la integracién, eso no pasard tanto con las personas mayores, que se
mostrardn mas exigentes e incluso capaces de denunciar algo si no les parece
justo. En canvi, pel que fa la gent gran, la mateixa empresa es deu pensar que
estan obligats a fer un tipus de contracte menys basura que la gent jove

(Informético).

Cuando se les pregunta por posibles discriminaciones por razén de edad a
la hora de ser contratado, asi como las desigualdades, todos los sujetos que
actualmente estdn desempleados afirman haberlas sufrido de forma directa o
indirecta alguna vez en su proceso de busqueda de trabajo. De hecho, la
administrativa de ventas afirma estar segura de que la Unica razon por la que ha
sido descartada en algunas ofertas de trabajo ha sido por la edad: Jo estic segura,
per exemple t’ho dic a boleo, pero que si he tirat 100 curriculums, un 20% s’ han
interessat per mi. Una cosa es que et cridin per [’entrevista 1 una altra es que ni et
cridin. Es el que hi ha. (Administrativa de ventas). Y es que, ademas, el hecho de
ser mujer favorece esta doble discriminacion por razon de edad y de género que
apunta el estudio revisado en la literatura de este trabajo bajo el nombre de
Fundacion Adecco #Empleoparatodas: La mujer en riesgo de exclusiéon en el
mercado laboral y que apunta que la mujer de mas de 55 afios fue el Unico
colectivo que aumentd un 12% la tasa de paro el afio 2021 respecto el afio

anterior.

Por su parte, la profesora de aleman nos cuenta que antes de encontrar su

ultimo trabajo, la descartaron en una oferta de trabajo donde estaba segura que su
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perfil profesional encajaba a la perfeccion. No obstante, las razones que le dieron
fueron no tener suficiente nivel de Excel, a pesar de que disponia de un curso de
ofimatica realizado recientemente. El caso que mas nos sorprende es el que nos
explica el informatico, pues en una entrevista telefonica, después de explicar al
detalle toda su trayectoria profesional, el entrevistador le pregunté la edad y le
dijo que era demasiado mayor para desempefiar el trabajo por el que estaba
optando. Ells pensarien que, si han de fotre quatre achuchones o crits a una

persona jove sera millor que a una gran (Informatico), nos cuenta.

A la pregunta sobre si consideran que su primer trabajo ofrecia mejores
condiciones comparadas con las ofertas de trabajo que encuentran hoy en dia, tres
de los sujetos han afirmado con un si rotundamente. El informatico, uno de ellos,
nos dice que su primer trabajo en su sector tuvo una duracion de 18 afios y ofrecia
muy buenas condiciones vaig estar cobrant mes que en qualsevol feina en les que
estic ara, i avantatges amb tot i treballant de coses que m’agradaven més encara
(Informético). El asesor energético, por su parte, nos cuenta que, en la facultad de
arquitectura, se podian ver empleadores buscando jévenes que ain no tuvieran
trabajo y que estuvieran interesados en trabajar con ellos; Als aparelladors se’'ns
disputaven per tot arreu, als passadissos de les universitats hi havia persones de
grans promotores buscant persones del sector de la construccidé que encara no
tinguessin feina (Arquitecto técnico). La profesora de aleman también nos dice
que su primer trabajo ofrecia mejores condiciones por lo que se refiere a la

estabilidad, salario y jornada laboral.

5.1.1.3. Vision sobre las politicas de empleo

En este apartado de preguntas sobre la utilizacion de los recursos publicos
y su valoracion, los cuatro sujetos nos han confirmado que han sido usuarios de
las politicas activas y pasivas puestas a disposicion por el Estado. Nos sorprende
el caso de la profesora de aleman, que nos dice que, aunque se encuentre

trabajando, esta apuntada como demandante de empleo con el objetivo de recibir
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oferta formativa y también nuevas ofertas de trabajo que mejoren su situacion

laboral.

Las politicas activas mas recurridas han sido los cursos formativos
ofrecidos por las entidades locales, ademas de la intermediacién y seguimiento
que realizan estas entidades locales para fomentar su colocacion en el mercado
laboral. Como se ha dicho anteriormente, durante el periodo de desempleo, los
cuatro sujetos se han preocupado de reciclar sus capacidades o incluso aprender
de nuevas con el objetivo de ser mas empleables, y por ello han tenido que
recurrir a este tipo de ayudas formativas. Tanto la administrativa comercial, que
ha realizado dos cursos de office y e inglés, los dos de 80 horas y gratuitos, nos
cuenta que ha estado muy satisfecha con la formacion recibida. EIl asesor
energeético por su parte ha realizado cursos sobre movilidad sostenible y asimismo
se muestra muy satisfecho con la adecuacion del curso con la realidad. No
obstante, el informatico nos cuenta que ha realizado todo tipo de cursos, pero no
ha encontrado nunca uno sobre informatica, su sector. Los cursos que ha realizado
han sido de administracion, con 800 horas de duracion, el cual no considera que le
fue de ayuda porque habia demasiado contenido teérico y poca aplicacion
practica. También realiz6 un curso ofrecido por una entidad local sobre cémo
preparar el perfil profesional para ser mas empleable, el cual nos muestra su
insatisfaccion porque mas adelante, cuando estaba realizando otro curso de
formacion, tuvieron la ocasion de hablar con una directora de recursos humanos
de una gran multinacional que les dijo que no seleccionarian su curriculum, el
mismo que confecciono después de los consejos recibidos por el curso de la
entidad local, porque no lo consideraban un buen curriculum. Es contradiuen
entre ells. Per exemple, a través de [’empresa de formacio vam fer una visita a
una gran empresa ubicada a Sant Cugat i ens varen juntar a tots en una sala amb
la directora de recursos humans. Vam portar tots els curriculums, perque ella ens
els comentés. Clar jo havia fet el curriculum tal com ens havien informat al servei
ocupacional i aquella dona, va dir aixi no es presenten, aixi no us agafara ningu.
Clar, a qui fas cas? Al servei ocupacional em deien has de posar un resum i no

t’enrollis, la de I'empresa em deia si ho saps i ho tens, posa-ho aixi nosaltres
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veiem que ho tens.(Informético). Otro curso por el que se mostré interesado fue
por uno sobre tratamiento de imagen digital y en papel, pero que finalmente no
pudo acceder porque, segin nos cuenta, se exigia como requisito indispensable
haber superado un examen en base a conocimientos de este curso y entrevista
previos. El seu funcionament es, et fan una presentacié i després et fan un
examen. Si respons totes les preguntes correctament, passes a fer una entrevista i
si aproves [’entrevista et permeten fer el curs. Pero clar, si no has fet mai un curs
fotografic de Photoshop, etc, aquest examen es impossible que el passis. Es a dir,
t'ofereixen un curs de formacio perd abans, has hagut de fer un curs un curs de
formacié per poder accedir a aquest. (Informético) Su valoracion sobre los cursos
subvencionados, concluye, es bastante mala, ya que segin apunta piensa que solo
benefician a las empresas que los imparten porque ganan dinero con cada persona
apuntada. Des del meu punt de vista; els cursos de formacié només beneficien a
les empreses que els imparteixen, perqué hi guanyen diners. Els demés; el govern,
cobreix d’expedient perque fan formacid, els professors perqué cobren i els
alumnes alla perdent el temps amb coses que bueno, que si que vale pero després
nada. He aprés mes a fer coses amb tutorials de youtube que amb aquests cursos,
n’hi ha més eh de cursos, perod pagant, aquests cursos subvencionats pel govern

son aixi.

Por lo que se refiere a los servicios de intermediacion, dentro de las
politicas activas, la administrativa comercial nos cuenta como gracias al
seguimiento de su tutora asignada, pudo apuntarse a una oferta para un plan de
ocupacion que empezara en breves y le permitird salir de la situacién de
desempleo: Haig d’estar molt contenta, molt agraida perque realment m’han
donat moltes eines; haig de donar reconeixement amb la persona de Sant Cugat
feina, perqué quan vaig veure la oferta del pla ocupacional on entraré ara a
treballar per a majors de 52 anys vaig veure que el procés estava
tancat.(Administrativa de ventas). No hace la misma valoracion el informatico,
que nos cuenta que este servicio decidié no apuntarlo a una oferta de trabajo que
no guardaba relacion con su formacidn y experiencia regular de informatico; Em
va dir es que havia vist que m’havia apuntat a una botigueta de barri i que aixo

no tenia a veure amb la meva formacié i experiéncia i per aix0 no varen
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comunicar res a l’'empresa. A mi m’és igual aixo, jo el que volia era treballar

(Informatico).

Por lo que respeta a las politicas pasivas, todos los sujetos excepto el de la
profesora de aleman han sido o actualmente son receptores de la prestacion por
desempleo y algunos, como el arquitecto técnico y el informatico, son receptores
del subsidio de mayores de 52 afios. Nos sorprende como, si bien todos conocen la
prestacion de desempleo, como es evidente, no todos conocian la existencia del
subsidio para mayores de 52 afios, como en el caso del informético, que no fue
hasta el momento de acudir al SEPE para realizar unos tramites que le informaron
de la posibilidad de poder acceder a esta ayuda. Finalmente, ninguno de los
sujetos encuestados conocia el resto de politicas pasivas mencionadas en

secciones anteriores de este trabajo.

5.1.2. Resultados de las entrevistas a organismos de insercion laboral

5.1.2.1. Labor como intermediarios en la insercion laboral

En este apartado se ha entrevistado a dos entidades que trabajan con el

objetivo de reducir la tasa de paro en colectivos de alta vulnerabilidad.

Por un lado, se ha entrevistado a La Fundaci6 de L’Esperanga, Obra Social
“La Caixa”, cuyo objetivo segtin nos explico la coordinadora de insercion laboral
y formacion, es luchar contra la pobreza y la exclusion social en el barrio de
Ciutat Vella de Barcelona y alrededores poniendo a disposicion de las personas
recursos para que tenga una vida digna. Por lo que respeta a las personas mayores
de 55 afios, la coordinadora nos explica que no tienen ningun programa dedicado
al suporte de este determinado grupo, aunque reconoce la dificultad en inserir a
este tipo de usuarios, que actualmente representa el 20% de los usuarios a quienes
dan servicio. No obstante, nos explica que tuvieron un programa especial para
mayores de 45 afios en 2014 cuando muchos perfiles senior altamente cualificados

se quedaron en situacion de vulnerabilidad como consecuencia del alto nimero de
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despidos que se practicaron en 2014 con la crisis econdmica. Hoy en dia, por lo
tanto, trabajan dando soporte a todos los grupos de edad mediante tres lineas:

Incorpora’t, Incorpora Jove y un programa general para todas las edades.

Por otro lado, se ha entrevistado a la Asociacion Wise People Sant Cugat,
cuyo objetivo segin nos cuenta su presidente se basa en dos lineas de actuacion:
El acompafiamiento a la busqueda de trabajo a personas mayores de 45 afios por
encontrarse en situacion de paro y la concienciacion social sobre los perjuicios
que recibe este colectivo a la hora de ser contratados. Actualmente, cuenta con
200 usuarios, aunque se sabe que en Sant Cugat del Vallés actualmente existen
1400 personas pertenecientes al colectivo, por lo tanto, segun se nos explica, aun

hay mucho trabajo por hacer.

5.1.2.2. Vision del mercado de trabajo y posibles desigualdades

Los dos organismos nos han respondido afirmativamente a la pregunta de
si consideran que el mercado laboral ha cambiado respecto al mercado laboral de
antes. Por un lado, la asociacién Wise People esta de acuerdo que las condiciones
del mercado laboral se han degradado, si bien es verdad que reconoce que se ha
avanzado en algunos aspectos de adquisicion de derechos como la prevencion de
riesgos laborales o conciliacion, considera que muchas condiciones se han
degradado, especialmente en materia salarial y en modalidades de contratacion;
Nosaltres una de les primeres coses que li diem a algu quan arriba es oblida’t de
les condicions que tenies abans, no trobaras res. ES més, suposant que estiguis
disposat a acceptar condicions inferiors pero estas recordant les condicions que
tenies abans, no ho acceptis perque es notara que no hi creus. (Wise People Sant
Cugat). Por su lado la Fundacién de la Esperanga nos confirma que el trabajo para
toda la vida como se conocia antes ya no existe, y que muchas personas mayores
de 55 afios aln tienen esta visién, comparado con los jovenes, que aceptan que el
mercado laboral no es estable y son conscientes de la importancia de estar en
constante actualizacion de conocimientos: El concepte d’abans, d’entrar com a

administrativa a una empresa i anar ascendint ja no existeix, ara les condicions
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del mercat laboral han canviat, abans acabaves a una empresa i en menys d’una
setmana tornaves a tenir feina; no t’exigien tanta formacio, tanta “tituiltis”, si no
tens formacid universitaria ja no et deixen ni entrar. Les persones majors de 55 es
troben amb exigencies que no hi havien abans, perqué es troben en una certa
edat, totalment desubicats, i molts d’ells sense molta formacio, potser amb un
cicle mitja o superior pero no poden competir amb els joves, que tenen master etc.

(Fundacio de [’Esperanca).

Las dos entidades piensan que efectivamente existe discriminacién en el
mercado laboral respecto a la contratacion del colectivo mayor de 55 afios. Wise
People nos cuenta como la discriminacion se puede ver en las ofertas de trabajo
que reciben de empresas con las que colaboran y que discriminan por razon de
edad sin ningun fundamento véalido; Una de les poques empreses amb les que
teniem contacte vam veure que posaven un anunci que deia: Busquem una
administrativa jove, vaig anar a veure al propietari de |’empresa, que tenia entre
65 i 70 anys. Li vaig preguntar per l’anunci, i li vaig dir que perque una persona
de la seva edat no hi encaixaria, em va mirar estranyat i li vaig fer veure que no
hi havia cap necessitat d 'una persona jove pel perfil que necessitava. Li vaig dir
digues-li als qui fan la criba de curriculums que quan volies dir jove volies dir
menor de 80 anys, has fet mal a molta gent amb aixo perqué has discriminat a
gent que no ho haura enviat d’entrada o a gent que hauran descartat només per
aquest criteri innecessari. (Wise People Sant Cugat.) La Fundacio de I’Esperanga
afiade que este colectivo no solamente sufre discriminacion una vez se encuentra
fuera de la empresa, si ho también dentro, porque son los primeros en ser elegidos
para el despido cuando toca reducir costes; Normalment els que fan fora son els
que tenen millors sous, que clar, son els qui tenen més antiguitat. Prefereixen una
persona que acaba de sortir de la universitat, que em parla anglés i a qui puc
pagar menys que a una persona gran. (Fundacio de [’Esperancga). Esta
afirmacion concuerda con la que nos ha hecho el informatico en las entrevistas de
desempleados, cuando nos contd la causa de su despido. Finalmente, otra
discriminacion que sufren las personas de avanzada edad desde dentro la empresa

es la asignacidon de la formacion, pues ya desde los 40 afios, se les asigna menos
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formaciones que a una persona joven, nos cuenta Wise People; He vist en més
d’una empresa que a partir de 40 anys les formacions en canvi de 4 te’n fan 2
(Wise People Sant Cugat.) Tal y como ya apuntaba la teoria de los mercados
internos de Doeringer y Piore estudiada en anteriores secciones, existen
procedimientos de incentivacion laboral como las promociones internas y el
desarrollo continuo profesional a determinados trabajadores, conocidos como los
mercados internos y hacen que algunos trabajadores gocen de mejores
condiciones que otros.

Por lo que respeta a la visién de las empresas con las que trabajan y la
posible discriminacion que aplican al colectivo mayor de 55 afios, la Fundacion ve
como causa principal de discriminacion el desajuste entre el perfil profesional que
estas empresas piden y el de las personas candidatas, es decir, existe un
desequilibrio entre oferta y demanda; “Si que es veritat que son gent amb un molt
bon perfil, perd no encaixen amb el que demanava I’empresa perqué no tenen la
qualificacié que es demana al mercat perque avui dia es demana una
Ilicenciatura i la persona no en té, perqué no era el que el mercat demanava en el
moment que va comencar a treballar i no ha tingut mai la necessitat de formar-se
ni de reciclar-se.” (Fundacio de I’Esperanca). Se podria relacionar este hecho
con lo que postula la TSMT explicada en esta literatura, y es que las exigencias en
las demandas de las empresas pertenecientes al segmento primario de trabajo no
se ajustan con la oferta de trabajo de algunos colectivos que optan a estos puestos,

y por ende, tienden a ser discriminados.

El presidente de Wise People Sant Cugat nos da unos datos alentadores en
base a este aspecto y es que en los ultimos afios las empresas, sobre todo
multinacionales, estan empezando a adoptar politicas contra la discriminacion en
general y concretamente por edad, un ejemplo es la adopcion de medidas que
tienen el objetivo de conseguir la eficiencia de los equipos formados por personas
de diferentes edades; Perqué clar, també em de pensar que en una empresa poses
tot de gent jove amb els seus masters i quatre idiomes i fas desembarcar a algu de
55 anys alla al mig i se’l mengen amb patates en cinc minuts si no ho has

gestionat. (Wise People Sant Cugat.) Este hecho es esperanzador porque significa
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que las empresas incluyen al colectivo de edad avanzada en su organigrama y
aungue en muchos casos su puesta en practica deberia ser valorada, es un pequefio
paso porque significa que se empieza a tener sensibilidad respecto esta

problematica.

En todo caso, nos sorprende como, sin preguntarles en la entrevista, los
dos organismos hacen inciso en la degradacion de la salud mental de las personas
que se encuentran en esta situacion y como este hecho les puede llegar a
desfavorecer en el proceso de busqueda de trabajo y, en definitiva, ser una causa
mas del desempleo de larga duracion en este colectivo. La Fundacion de la
Esperanza nos explica que muchos usuarios llegan con depresiébn como
consecuencia de lo que supone perder un trabajo en el que han estado tantos afos
y, por lo tanto, ademas de perder su principal fuente de ingresos, han perdido un
habito de vida. Wise People, nos cuenta que siendo conscientes de esta
problematica, una de sus principales funciones es justamente hacer
acompanamiento, o como nos cuenta su fundador, de “pano de lagrimas”, y
aconsejan a los usuarios no buscar trabajo en este estado mental, porque les va a
jugar en su contra, pues lo fundamental es recuperar la confianza para afrontar
esta nueva etapa; Si no estan convencguts no els hi diem que busquin, si no que es
millor que esperin a estar-ne convencuts. Moltes vegades diem no vagis a una
entrevista perque et posaras a plorar, esperem, els ajudem i despres que hi vagin.
Hem arribat a tenir una persona de 72 anys que ha trobat feina. Lo primer es
creure que ho pots fer, i sobretot estar en condicions per fer-ho. (Wise People
Sant Cugat) Este hecho se demuestra con los datos obtenidos de un Informe
elaborado por La Facultad de Medicina de la Universidad Autonoma de Madrid
(UAM), que dice que la incidencia de la depresion y la ansiedad es de un 34% en
los casos de las personas desempleadas, siendo el colectivo de personas mayores
de 55 afos de los mas vulnerables, juntamente con los jovenes de 15 a 29 afios, a

sufrir este tipo de enfermedades mentales.
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5.1.2.3. Valoracion sobre las politicas de empleo

Por lo que respecta a las politicas activas, la Fundacion La Esperanca nos ha
confirmado que realiza formacion e intermediacion laboral aunque de forma
genérica a través de sus programas, y no especificamente para las personas
mayores de 55 afios; Penso que el mateix tecnic que porta persones joves també
pot portar les mes grans, haura de conéixer les seves perspectives de trobar feina,
fer-los coneixedors del mercat laboral i en definitiva fer-los conscients de les
seves fortaleses i debilitats per reenfocar-los a trobar una nova feina. (Fundacio
de [’Esperanca). Wise People nos han confirmado que ofrecen formaciones desde
sus entidades a la vez de difundir a través de sus usuarios ofertas formativas que
se imparten a otras entidades con las que colaboran y ademas tienen contacto con
algunas empresas y distribuye alguna de las ofertas de trabajo que también

difunden de forma genérica a todos sus usuarios.

La valoracion que hacen de esta modalidad de recurso publico es muy critica, por
lo que respeta la intermediacion laboral, Wise People nos dice que “es una
manera de llencar els diners de forma escandalosa” (Wise People Sant Cugat),
pues por lo que la intermediacion laboral respecta, solo un 5% de los que se
formalizan son gracias a los servicios publicos, que actualmente son muy pocas
las personas que acuden al servicio de empleo publico (SEPE) para encontrar
trabajo, y mucho menos las empresas que lo recurren para encontrar un empleado;
Qui pensa en serveis d’ocupacio per trobar un empleat o trobar feina? Per trobar
un empleat, algun despistat. | si es per trobar feina, ho fan perqué ja que hi son,
perque s’han d’apuntar en el SEPE i aquestes histories. (Wise People Sant
Cugat). En este sentido, concuerda con la opinion de la coordinadora de la
Fundacié de L’Esperanca, que piensa que no se esta gestionando correctamente
este servicio, y que si se hiciera mas difusion o incluso se persuadiese a los
desempleados para que acudan a él, podria ser una herramienta con un gran
potencial para paliar el paro especialmente en colectivos vulnerables como son el
de los mayores de 55 afios; Hi hauria d’haver més informacié del ventall de
recursos que tenen i “obligar-los” d’alguna manera a recorrer a ells i que hi

vagin, sobretot! Es a dir convéncer-los de que aixo es el que toca fer (Fundacié
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de [’Esperanca.. Volviendo a la importancia de contar con una buena salud mental
a la hora de buscar trabajo, la coordinadora de la Fundacié de 1’Esperanga nos
dice que deberia existir mas incidencia de los recursos publicos en la ayuda y
acompariamiento psicoldgico de las personas en esta situacion, con el objetivo de
trabajar la confianza y seguridad en si mismos y acompafarles en este duro
camino hasta encontrar un nuevo trabajo; Jo penso que es important un
assessorament i cura de la salut mental quan et trobes en una situacié tan
complexa com haver perdut la feina. Penso que podria haver un sistema i fer una
tasca de seguiment de la salut mental. Hi ha qui per caracter supera les seves
pors i remunta, pero hi ha qui no, un directiu que cobrava 4 mil euros pensara

que hi faig jo en una fundacié? (Fundacio de [’Esperanca).

Por lo que respeta la formacion, la Fundacié de I’Esperanga nos explica que,
aungue reconoce haber derivado algunos de sus usuarios a los servicios publicos
estatales para recibir una formacion concreta, considera que muchos de los cursos
que se imparten desde alli son muy genéricos y que no dan resultados porque no
son ajustados a un oficio en concreto. Por su parte, Wise People también se
muestra critico con las formaciones, pues considera que no se ajustan a la realidad
actual del mercado laboral y que, en definitiva, sirven para gastar dinero publico
gue acaban ganando las escuelas de formacion; o bé son formacions curtes que no
et donen titulacio, o bé llargues pero molt espaiades, es a dir, en un curs d’un
any, dos sessions per setmana, que dius bueno no podriem condensar-ho una
mica? Trobo que no toquen de peus a terra. Els cursos es venen a tant el quilo, el
quilo en aquest cas es hora de docent o de numero d’apuntats. Si fas un curs de
800 hores, que en veritat son 400h pero el pots inflar fins a 800 hores, treus el
doble de diners. Es aixi de clar. (Wise People Sant Cugat). EI mismo discurso
establece (Pozo Cuevas, F. 2019) que afirma que este desajuste entre los cursos
realizados y la realidad laboral acaba generando inseguridad entre los
desempleados, en términos de que no se estan formando correctamente o no son

competitivos a la hora de buscar trabajo.
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Por lo tanto, como mejora de los recursos publicos estatales la Fundacid de
I’Esperanca apuesta por aumentar el numero de formaciones centradas en los
oficios, porque estas refuerzan el reciclaje profesional. Wise People, por su parte
apuesta por aquella formacion que permiten obtener un certificado de
profesionalidad, porque al ser titulos oficiales dan més reconocimiento y esto, a su
vez, ayuda a solucionar el problema de la falta de titulo oficial que tienen algunos
desocupados de avanzada edad. No obstante, pone el foco en la FP Dual como via
principal para paliar la tasa de paro especialmente en los colectivos mayores de 55
afios. Segun un estudio realizado por la asociacion Alianza para la FP Dual, el
70% de las empresas estan dispuestas a contratar a alumnos que superan

favorablemente la formacion dual impartida en sus centros.

Por lo que respecta a las politicas pasivas, la Fundacion de la Esperanza considera
que el subsidio del paro es muy precario para personas que acostumbraban a
cobrar mucho mas en comparacién; Un directiu que abans cobrava 4 mil euros
ara es queda en una pensio de mil euros, tot aixo influeix en el ritme de vida i en
definitiva, degrada la salut mental (Fundacié de L’Esperanca). La situacion
empeora cuando agotan la prestacion del paro y pasan a cobrar el susidio para
mayores de 52 afios, cuyo ingreso consiste en 463€ mensuales a 2022 hasta que el
desempleado llega a la edad de jubilacion. Wise People nos dice que teniendo en
cuenta que mas de la mitad de los parados mayores de 45 afios son de larga
duracién, esto significa que una gran parte de la poblacion esta recibiendo este
subsidio como principal fuente de ingresos y esto, en definitiva, deriva en

situaciones de pobreza y exclusién social.

La Fundacio de la Esperanca nos cuenta, ademas, que dentro las politicas pasivas,
también ofrecen apoyo al autoempleo. Se trata de un programa de seguimiento y
ayudas economicas para los parados que quieran crear su propio negocio, pero la
coordinadora nos comenta que no es una ayuda muy adecuada para este colectivo,
pues tiende a ser escasa para poder arrancar un negocio y el resto de los fondos
deben ser aportados por el mismo desempleado, que carece de ellos. Ademas,
como bien nos indica; La idea de [’autoocupacio ha de venir des de la motivacio

propia, i no per necessitat. Si la gran majoria de petits negocis fallen el primer
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any, aquest tipus encara mes. (Fundacio de [’Esperanca). Por lo tanto, no lo ven

como una buena solucidn para paliar el paro.

Por lo que respeta la Renta Activa de Insercion (RAI), tanta la Fundacion de la
Esperanca como Wise People se muestran conformes a ella, pues este tipo de
subsidio especial para personas que han agotado la prestacion del paro combina
las politicas de activacion con la prestacion econdmica y esto aumenta las
probabilidades de encontrar un empleo. Ademas, con la sentencia de 23 de
octubre del 2019 dictada por el Tribunal Supremo, el hecho de haber agotado la
RAI, da acceso a poder disfrutar del subsidio para mayores de 52 afios, cuando
anteriormente esta renta no se consideraba como uno de los supuestos que
permitia a los parados a disfrutar de dicho subsidio. Las razones, segun apunta la
sentencia son dar crédito a la finalidad del sistema protector de la seguridad
social; “Proteccion a los mas necesitados, que se ven afectados por el impacto del
disefio actual en la sostenibilidad del sistema de proteccién social y favorecer la
interaccion entre el sistema de proteccién por desempleo y la jubilacion,
impulsando el envejecimiento activo” (Tribunal Supremo (TS), sentencia
733/2019, 23/10/2019.). No obstante, muchos empleados no saben de la existencia
de la RAI porque ain es muy novedosa Yy, por lo tanto, tendria que haber mas
informacidén sobre este tipo de recurso publico ofrecido por parte del estado y
sobre la forma en que debe subscribirse, pues por lo que nos explican, el parado
tiene que realizar el tramite de inscripcion desde la sede electrénica del SEPE y
después de un mes de espera, tienen un plazo de 15 dias habiles para pedir la
prestacion. Moltes persones s’atabalen i no saben ni per on comengar, Seria
important que des dels serveis d’intermediacio dels recursos publics es fes un bon
assessorament segons les necessitats de cada persona, quin es el subsidi més
adequat, i una vegada escollit, determinar si compleix o no els requisits per
accedir-hi i ajudar-lo a fer tots els passos per poder gaudir-lo. (Fundacio de

[’Esperanca).
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6. CONCLUSIONES

Gracias a la validacion empirica se ha podido comprobar que, en linea con lo
expuesto en el marco tedrico, el colectivo de personas mayores de 55 afios se
muestra particularmente vulnerable frente al riesgo del desempleo. A
continuacidn, se exponen los dos objetivos planteados en el inicio para desgranar

las conclusiones de este trabajo.

I. Analizar y comprender las causas del desempleo en las personas mayores
de 55 afios

De los resultados se desprende que los principales factores causantes para
comprender dicha vulnerabilidad frente al desempleo se relacionan con los
cambios en la norma social del empleo y el riesgo a ser discriminados en la

contratacion.

La norma social del empleo, propia del modelo de desarrollo fordista
configurd un sistema de relaciones laborales estable con unas buenas condiciones
de trabajo, gracias a la intervencién del estado y al pacto social entre los
principales actores que configuran la relacién capital-trabajo (Coriat 1984, 2001).
Con la ruptura de la norma social del empleo a partir de los afios 70, los sistemas
de relaciones laborales cambian respecto a cémo los conociamos hasta entonces y
se desestabilizan, son menos seguros y ofrecen menos proteccion al trabajador.
Con el nuevo modelo de desarrollo posfordista, caracteristico por la apertura a los
mercados internacionales y la entrada de nuevos competidores, la estrategia
empresarial cambia de rumbo y la produccion en masas deja de ser el foco
principal para centrarse en la variedad del producto. Para ello se necesitan
trabajadores con un alto nivel curricular, capaces de adaptarse a la flexibilizacién
de la demanda. Como consecuencia, aparecen factores que van a cambiar el
sistema de las relaciones laborales respecto como lo conociamos antes; nuevos
modelos salariales, contractuales y de organizacion que redefinen un nuevo

modelo de relacion capital- trabajo. (Alonso, 2007).
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Después de la literatura previa y de los resultados obtenidos, sabemos que la
discriminacion sufrida por los prejuicios sociales, tanto dentro como fuera de la
empresa, es otra de las principales causas del desempleo en este colectivo. Dicha
discriminacion les excluye del campo de vision de las empresas del segmento de
trabajo primario de forma interna y externa a la empresa. Por un lado, cuando se
encuentran dentro de la empresa son apartados de privilegios laborales cuando se
encuentran a partir de una cierta edad como formaciones o promociones laborales
(Doeringer y Piore, 1985) y tienden a resultar ser los primeros en ser despedidos
cuando la empresa se ve obligada a reducir la plantilla de personal por motivos
econdmicos, por un lado porque representan el grupo de trabajadores que mas
costes de personal suponen en términos de antigiedad y por haber adquirido
ciertos privilegios salariales largo de este tiempo que representan derechos
inherentes a su condicion de trabajador. Por otro lado, porque este coste
econdmico equivale a la contratacién de mas perfiles jovenes que cuenta con una
oferta mas ajustada a la demanda que, en definitiva, resulta méas atractiva para la
empresa que mantener una persona de avanzada edad. Externamente, una vez se
encuentran en situacion de paro, las personas mayores de 55 afios son descartadas
en una cantidad significativa de ofertas, como hemos podido constatar en la
validacion empirica, siendo discriminados por razon de edad y volver a acceder al
segmento de trabajo primario des de una posicién Outsider resulta cada vez mas
complejo (Lindbeck y Snower, 1986a, 1988a, 1988b).

La discriminacion que este colectivo sufre se debe en que, en algunos casos, y
como se ha podido constatar en los resultados, aungue el desempleado disponga
de los conocimientos necesarios para realizar un trabajo, no dispone de una
titulacion homologada que de crédito de la validez de su candidatura, pues durante
el tiempo que ha estado empleado no ha tenido la necesidad de actualizar sus
conocimientos y las competencias adquiridas al largo de su trayectoria
profesional. Por lo tanto, la falta de reconocimiento de dichas competencias es
otra causa discriminatoria sufrida por este colectivo. Esto le supone una
desventaja frente al colectivo joven, pues este Ultimo, siendo conocedor de las

exigencias del mercado laboral actual presenta un perfil profesional vestido con
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ensefianzas posobligatorias como titulos universitarios, méasteres y posgrados,
ademaés de disponer de un alto nivel en competencias linglisticas y tecnoldgicas,
todo ello con el objetivo de ajustar al maximo su curriculum a la demanda del

mercado.

Il. Estudiar y revisar las politicas de empleo existentes actualmente en el
Estado Espafiol

Por lo que respecta las politicas activas, la mayoria de los programas de
formacion ofrecidos desde las oficinas de empleo publico no se ajustan a las
necesidades reales empresariales y su validez es cuestionada hasta el punto de si
son creados para formar al parado tal y como indica su definicién, o bien para que
las empresas que los organizan se beneficien econémicamente. La mayoria de los
cursos ofrecen temarios muy genéricos y su duracion en muchas ocasiones es
demasiado extendida en el tiempo; tiempo que va en contra de este colectivo, pues
presentan una necesidad econdmica y emocional de ajustar su perfil para volver a
entrar en el mercado laboral cuanto antes. Ademas, los poderes publicos apelan al
esfuerzo del mismo parado a recurrir a ellos para reforzar sus capacidades y
hacerse empleables, de forma que se responsabiliza principalmente a aquel
desempleado que no se muestra lo suficiente motivado para ajustar su perfil
profesional a la nueva demanda (Pozo Cuevas, 2019). El problema es que, si los
poderes publicos apelan a esta responsabilidad para reforzar sus capacidades al
méaximo, deberian ofrecer una oferta formativa que esté a la altura en términos de
duracion y especialmente contenido de la exigencia en la demanda caracteristica

del segmento primario de trabajo.

Asimismo, seria interesante impulsar las formaciones especializadas en oficios
gue ofrezcan titulos de formacion profesional o certificados de profesionalidad
homologados por organismos publicos. De esta manera las personas mayores de
55 afios podrian disponer de una acreditacion de caracter oficial en base a las
competencias adquiridas mediante la experiencia laboral que como hemos dicho
en parrafos anteriores, es necesaria porque actualmente presentan una desventaja a

la hora de ser contratados.
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Finalmente, aunque algunos servicios de intermediacion publicos realizan un
seguimiento personalizado para cada desempleado en base a su perfil, se observa
que en la mayoria de los casos no estan alcanzando sus objetivos pues gran parte
de los sujetos entrevistados han encontrado ofertas formativas o de trabajo por
iniciativa propia y no gracias a la ayuda de un servicio publico intermediario. Con
vistas a solucionar este problema, deberia haber més inversion de los recursos
publicos en mejorar la presencia de estos servicios en el acompafamiento del
proceso de blsqueda de trabajo del desempleado. La forma de incidir en este
acompafiamiento podria ser mediante una difusion extendida de estos servicios o
incluso la imposicién de acudir a ellos cada cierto tiempo una vez el parado se
encuentra en situacion de desempleo con el objetivo de ser informado de toda la
variedad de recursos publicos de los que dispone, activos y pasivos. Ademas, para
evitar la dispersion en la utilizacion de los servicios de intermediacion publica se
propone la asignacion de un mismo tutor, procedente de un solo organismo, que
acomparie al parado en todas las etapas del proceso de busqueda de trabajo
realizando un asesoramiento personalizado sobre los programas formativos a
realizar y las ofertas de trabajo a las que apuntarse en base a sus competencias
para ajustar de forma individualizada su perfil profesional.

Ademas, los recursos publicos no deberian pasar por alto los efectos
psicolégicos de la situacion de desempleo, pues como se ha podido constatar en
los resultados, la acumulacion de factores como haber perdido un empleo de larga
duracion, recibir un ingreso econémico igual o inferior que el que acostumbraban
a ingresar y el ser constantemente discriminado en las ofertas de trabajo, origina
una degradacion de la salud mental. Se deberia reforzar la asistencia psicolégica
publica desde los centros de atencién primaria o desde las mismas entidades
publicas, de tal forma que se realice un seguimiento del estado de salud mental

periddico del desempleado.
Por lo que respecta a las politicas pasivas, nos hemos encontrado que existe un

conocimiento amplio sobre la prestacion contributiva por desempleo, como es

evidente, y también en el caso de nuestro colectivo estudiado, del subsidio para
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mayores de 52 afios. No obstante, vemos como el alcance de la oferta publica de
politicas pasivas es limitado, pues no se ha recurrido a ningun otro recurso de tipo
econdmico por parte de nuestros encuestados. La implantacion de la Renta Activa
de Insercidn es un recurso potencial por el que apuestan los representantes de
organismos entrevistados, pues combina la renta econémica con la adscripcion a
programas formativos y el deber de aceptar ofertas de trabajo adecuadas que los
servicios de empleo ofrecen al empleado. En definitiva, es una buena manera de
incentivar a los desocupados a acudir a los servicios publicos de empleo a cambio
de recibir unos ingresos econdémicos, pues tal y como apunta Martinez Virto
(2019), y como se ha venido proponiendo en las entrevistas a organismos, la
combinacion de acciones orientadas a mejorar el acceso y cobertura de las rentas
minimas con el disefio de politicas activas que favorezcan la inclusién con
medidas de incorporacion especificas para la poblacion discriminada del mercado
laboral es la apuesta mas eficaz.

Asimismo, y para finalizar, seria de especial interés realizar una evaluacién
del impacto de las politicas publicas de empleo, tanto activas como pasivas y la
eficacia de su aplicacion. De hecho, el Art. 26.3 de la Ley de Gobierno establece
la obligacion de evaluar cada norma con rango de ley o reglamento, como es el
PAPE, mediante una memoria emitida por sus departamentos impulsores. De la
misma forma, y como apuntamos en anteriores secciones, el PAPE incluye en sus
objetivos la evaluacion del nivel de cumplimento de las politicas de empleo. Esto
en la préctica, no garantiza una evaluacion real de los servicios publicos, pues hay
escasez de técnicos que puedan realizar su evaluacion, y ademas resulta un
método poco fiable porque los mismos evaluadores son los sujetos evaluados.
Ademas, no existen criterios ni protocolos para realizar las evaluaciones ni una
unidad concreta proveniente de fondos publicos que se encargue de ello. Como
propone De la Fuente (2021), seria conveniente la creacion de una “Agencia u
organismo independiente de evaluacion de politicas publicas”, con competencias
para evaluar las politicas de empleo, dotada de independencia de los organismos
creadores y capacidad para organizar su propio trabajo con los criterios y

protocolos de actuacion que consideren mas adecuados segun la politica a evaluar.
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