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Prologo

Cuando se analizan las iniciativas y los esfuerzos relacionados con la inte-

gracién y la inclusién en el mercado laboral en Europa, se puede constatar
que se trata de un tema vinculado a colectivos que tienen dificultades para
encontrar y mantener un puesto de trabajo.

El término “inclusién” significa aqui los esfuerzos relacionados con la crea-
cion de empleo para personas con discapacidad.

“Integracién” hace alusién a otros grupos de trabajadores para los que el
mercado laboral se encuentra cerrado, de forma total o parcial.

Se trata de una cuestion que reviste especial importancia para los miembros
de la red del Centro Europeo para los Asuntos de los Trabajadores (EZA)
como deja patente el hecho de que, solo en el ejercicio 2015, se organizaron
diez proyectos sobre este tema.

Uno de los valores clave de nuestro trabajo es colocar a las personas en el
centro de nuestra accién. Se trata de una maxima que aplicamos adn mas
cuando se trata de la integracién y de la inclusién en el mercado laboral.
Por esta razén, EZA encargé el presente informe de investigacién para iden-
tificar a las personas que corren el riesgo de quedarse excluidos de los mer-
cados laborales en Europa.

El estudio muestra la necesidad de un cambio de mentalidad. Ademas de los
trabajadores de baja cualificacién y con discapacidad, hay grupos adiciona-
les que se olvidan con facilidad: cada vez mas los trabajadores mayores, asi
como los jovenes, los enfermos crénicos y los inmigrantes corren el riesgo
de perder oportunidades laborales y vitales en los mercados de trabajo euro-
peos.



Deseamos dar las gracias a nuestro socio investigador HIVA por el trabajo
que tienen en sus manos, que ha permitido abordar de forma académica la
necesidad de inclusion e integraciéon y, desde dicha perspectiva, aporta
igualmente posibles soluciones y opciones para la accién destinadas a orga-
nizaciones de trabajadores.

Deseamos a todos una lectura amena y que el presente informe sirva de
fuente de inspiracién e ideas para la creacién y la organizacién de puestos
de trabajo destinados a aquellos trabajadores en busca de integracion e
inclusién.

Sigrid Schraml
Secretaria General de EZA




Prefacio

El tema transversal mas importante en el programa de formacién del Centro
Europeo para los Asuntos de los Trabajadores de 2015/2016 es la estrategia
Europa 2020, concretamente los capitulos sobre la integracion y la inclusién
en el mercado laboral.

Para la UE, el crecimiento integrador significa “dar protagonismo a las per-
sonas mediante altos niveles de empleo, invirtiendo en cualificaciones,
luchando contra la pobreza y modernizando los mercados laborales y los sis-
temas de formacién y de proteccién social para ayudar a las personas a anti-
cipar y gestionar el cambio, y a construir una sociedad cohesionada. (...) Y
también abarca la idea de garantizar el acceso y las oportunidades para
todos, independientemente de su edad. Europa necesita utilizar plenamente
su potencial laboral con el fin de hacer frente a los retos de una poblacion
envejecida y al incremento de la competencia mundial” (Comision Europea,
2010).

Un mercado de trabajo integrador es un mercado laboral que permite y
alienta a todas las personas en edad de trabajar a realizar un trabajo remu-
nerado y que proporciona un marco para su desarrollo.

Actualmente, colectivos como los inmigrantes, las mujeres (y en algunos
casos los hombres), los jovenes, los trabajadores mayores, las personas con
diferentes tipos de discapacidad... a menudo se enfrentan a menos oportu-
nidades de empleo o permanecen subempleados en muchos sectores de acti-
vidad. Corren un riesgo mayor de caer en la pobreza (a pesar de tener trabajo).

Tras la recesion econdmica de 2008-2009 con sus elevadas tasas de desem-
pleo, cuyas primeras victimas fueron los grupos vulnerables, el gasto publico
se redujo y se restringid el acceso a prestaciones de la seguridad social, lo
que de nuevo afecto en primer lugar a los mds vulnerables.



Por esta razon, EZA decidié encargar un proyecto de investigacion sobre los
mercados de trabajo integradores a HIVA, un instituto de investigacion
interdisciplinar que depende de la KU Leuven (Universidad de Lovaina,
Bélgica), que se centra en varias categorias de (posibles) trabajadores en
situacion de riesgo. Los investigadores que participaron en este interesante
proyecto desean agradecer a EZA la oportunidad brindada de ahondar un
poco mas en el tema del empleo de una serie de grupos de riesgo y poder asi
contribuir a la cuestién de cémo pueden incidir las organizaciones de traba-
jadores para mejorar las perspectivas laborales de estas personas.




Introduccion

Un porcentaje importante de las personas activas profesionalmente, o
potencialmente activas, tiene mas de 50 afios, es joven, sin una experiencia
profesional sélida, se enfrenta a una serie de restricciones laborales (inmi-
grantes sin papeles, personas de bajo nivel educativo,...) o sufre problemas
de salud crénicos.

Las posibles limitaciones para acceder y permanecer en el mercado laboral
que estas caracteristicas imponen a aquellos implicados pueden ser escasas
0 numerosas, asi como muy especificas o muy generales en su alcance. Estas
restricciones pueden ser fisicas o mentales, y pueden deberse a caracteristi-
cas innatas o a patrones de comportamiento inusuales. Algunos de estos
inconvenientes practicamente convierten en imposible la participacién acti-
va en el mercado laboral, mientras que hay otros que no impiden necesaria-
mente el poder aventurarse en él. Las perspectivas de empleo dependen en
gran medida de la naturaleza del trabajo que se debe realizar: una discapaci-
dad fisica puede ser un obstaculo insalvable para un (potencial) tejador o
albanil, pero no impide a un empleado realizar tareas administrativas, con o
sin medidas adicionales.

Sin embargo, las cifras y los datos en el mercado laboral también muestran
que ciertos grupos definidos por caracteristicas que en principio nada dicen
sobre la experiencia o las competencias de alguien (como el género, el origen
o la religion, etc.) tienen dificultades para acceder y permanecer en el merca-
do laboral. Para estos grupos, la empleabilidad, la productividad y/o la flexi-
bilidad del candidato se evalia en funcién de prejuicios y estereotipos sobre
su género, origen, etc. Estos grupos objetivo también se enfrentan a prejui-
cios y estereotipos en el cumplimiento de sus contratos laborales. Por ejem-
plo, los empleadores se muestran menos proclives a invertir en un trabaja-
dor que provenga de uno de estos grupos. A menudo se les ofrecen menos
oportunidades para la formacién, menos tareas gratificantes y menos opor-



tunidades para la promocién profesional. También son objeto de imagenes
estereotipadas o de prejuicios por parte de sus compaferos de trabajo. Se
trata de fenédmenos bien conocidos como discriminacion estadistica.

Por lo tanto, las posibles limitaciones pueden ser resultado de las caracteris-
ticas relacionadas con la oferta del mercado laboral (los grupos objetivo),
pero también con la estructura, las actitudes y el comportamiento por parte
de la demanda del mercado laboral (los empleadores).

El presente proyecto de EZA/HIVA se centra en grupos vulnerables especifi-
cos. Se hara hincapié en la (re)integracién de dichos grupos en organizacio-
nes (nivel micro) y la contribucién que pueden aportar las organizaciones de
trabajadores a ese proceso.

En general, los grupos vulnerables en el mercado laboral pueden definirse
como cohortes de trabajadores con una tasa de actividad mds baja / tasa de
desempleo mds alta que la media nacional, y/o trabajadores que, cuando tra-
bajan, corren un riesgo mayor de precariedad laboral, asi como de sufrir
segregacion tanto a nivel sectorial como ocupacional (los llamados “techos
de cristal” y “muros de cristal”).

Por esta razén, los grupos en los que se centrara el presente informe son
muy heterogéneos y las cifras que se presentan cubren una gran variedad de
casos individuales, lo que dificulta, claramente, evaluar en qué medida las
personas que pertenecen a una categoria concreta se enfrentan realmente a
limitaciones relacionadas con el empleo.

Ademas, a menudo, se solapan todos los cohortes de personas que tienen o
que han experimentado algtn tipo de “vulnerabilidad” en el mercado labo-
ral: por ejemplo, un largo historial de enfermedad puede provocar, con cier-
ta frecuencia, limitaciones fisicas o mentales y ocurrird, mas a menudo, en
las personas mas mayores.

En este informe nos centraremos en lo que pueden hacer las organizaciones
de trabajadores. Proponemos una larga lista de acciones y de medidas a
diferentes niveles que pueden contribuir al desarrollo de una politica de
inclusién activa e integrada dirigida a grupos excluidos del mercado laboral.



Dentro del marco de este proyecto e informe, resultaba necesario tomar
decisiones, relativas a los grupos vulnerables, asi como a las posibles medi-
das, acciones y niveles de accién que incluir en el informe. Dichas decisiones
se adoptaron con miras a contribuir de [a forma mas 6ptima posible al pro-
grama de los seminarios de EZA durante el curso 2015/2016 y, por lo tanto,
estan relacionadas con la temética de los distintos seminarios.

El subtitulo del presente informe es: “La gestion de la diversidad en el lugar
de trabajo”. Nuestro enfoque se centrard mds bien en la situacién dentro de
las empresas, en el lugar de trabajo y, por tanto, en medidas y estrategias
relativas a la demanda en el mercado laboral.

El presente informe se centrard en la situacion del mercado laboral de (1)
las personas con discapacidad / enfermedades crénicas, (2) las personas
mayores y los jévenes, asi como (3) los inmigrantes y las minorias étnicas. A
nivel transversal, se prestara atencién a la dimensién de género, asi como al
riesgo de caer en la pobreza a pesar de tener un empleo y su prevencion.

El informe empezara con una introduccién general y un repaso de la biblio-
grafia / las politicas en materia de inclusién de grupos vulnerables en los
mercados laborales europeos.

Los siguientes capitulos se centraran en grupos especificos de riesgo, sin
aspirar, sin embargo, a cubrir exhaustivamente el tema. Se comentaran
cifras recientes y se abordaran las causas y las consecuencias de las posicio-
nes vulnerables en el mercado de trabajo. También se describira la forma en
la que distintos Estados miembros intentan reducir las barreras presentes
para acceder al mercado laboral para grupos especificos y la forma en la que
las organizaciones de trabajadores desempefian (o pueden desempefiar) un
papel clave en este proceso.

En el dltimo capitulo, se sacaran algunas conclusiones generales, prestando
especial atencién a las causas principales de la exclusion en el mercado
laboral y a la forma en la que las organizaciones de trabajadores pueden
contribuir a promover las oportunidades de empleo para estas categorias de
trabajadores (potencialmente) vulnerables.



1 La inclusion en el mercado laboral:
panoramica general

1.1  El enfoque europeo
1.1.1 La estrategia Europa 2020

Como muchas regiones de todo el mundo, Europa atraviesa un periodo de
transformacion, exacerbado por el periodo de declive econémico que empezé
en 2008 y que aln da coletazos, aumentando el riesgo de pobreza y de exclu-
sion social y laboral en muchos paises. La crisis mundial ha provocado un
incremento en el ndmero de parados, a menudo también una revisién impor-
tante de los sistemas de seguridad social y de su acceso, ademds de debilitar
el poder de negociacién de los sindicatos.

Todo lo anterior se ha sumado a evoluciones en curso desde hace mucho
tiempo en la economia occidental, como el envejecimiento de la poblacién,
la llegada de trabajadores inmigrantes y de personas sin papeles, el aumen-
to de la globalizacién y la presién sobre los recursos naturales.

Para encarar estos retos, la UE y sus Estados miembros lanzaron una estra-
tegia para el desarrollo sostenible para la préxima década: la estrategia
Europa 2020 en la que se abordan “tanto los retos a corto plazo relacionados
con la crisis, como la necesidad de reformas estructurales a través de medidas
para impulsar el crecimiento necesario para preparar la economia europea de
cara al futuro” (Comisién Europea, 2014). Para medir el progreso en la con-
secucion de estos objetivos, se acordaron cinco objetivos principales para el
conjunto de la UE, que deben ser traducidos a su vez a objetivos nacionales
en cada Estado miembro de la UE, teniendo en cuenta las diferentes situa-
ciones y circunstancias. Dos de estos cinco objetivos, marcados para el afio
2020, atafen directamente al tema central del presente informe:



— Objetivo 1: para el afio 2020, lograr que un 75% de las personas entre 20
y 64 afios cuente con un empleo. No se puede alcanzar sin una participa-
cion generalizada en el mercado laboral: por ejemplo, en la UE, solo un
63% de las mujeres trabaja, frente a un 76% de los hombres. Y solo un
46% de los trabajadores (55-64) tiene un empleo, comparado con mas de
un 62% en Estados Unidos y Japén (Comisién Europea, 2010);

- Objetivo 5: para el afio 2020, reducir en al menos 20 millones el nimero
de personas en riesgo de pobreza o exclusién social y, como se reconoce
en general, el trabajo es la forma mas eficaz de luchar contra la pobreza
y el aislamiento social.

La estrategia Europa 2020 promueve unos mercados de trabajo integrado-
res para

- maximizar todo el potencial de [a mano de obra europea;

- encarar los cambios demograficos;

- anticipar la diversidad creciente en la sociedad en su conjunto;

- mantener los sistemas de proteccién social.

La promocion de unos mercados de trabajo integradores significa:

- facilitar la (re)incorporacion al trabajo de las personas;

- eliminar los desincentivos al trabajo;

— promover empleos de calidad y prevenir la pobreza activa, centrandose
en:

- los salarios y prestaciones;

- las condiciones de trabajo;

- la salud y seguridad en el trabajo;

- el aprendizaje permanente;

- las perspectivas de profesionales;

- la ayuda para que las personas puedan mantenerse empleadas y puedan
avanzar en sus carreras profesionales.




Lograr un mercado de trabajo integrador es:

- un reto maltiple;

- una preocupacion clave para las autoridades piiblicas, los empleadores
y empleados (asi como sus representantes), las organizaciones inter-
medias,...

Por las elevadas consecuencias/costes de la crisis financiera y econémica,
con un aumento del riesgo de pobreza, de la exclusién social y laboral en
muchos paises’, asi como las divergencias crecientes dentro de los Estados
miembros y entre ellos, el “Paquete de Inversién Social” 2013 de la UE -
como respuesta a la crisis - insta a los gobiernos a “acelerar su implementa-
cion de la recomendacién de la Comision del 3 de octubre de 2008 sobre la
inclusion activa de las personas excluidas del mercado laboral”.

1.1.2 La recomendacion del 3 de octubre de 2008 de la Comision
Europea (CE)

EL 3 de octubre de 2008, la CE publicé una recomendacién formal sobre la
inclusion activa de las personas excluidas del mercado laboral. Declara que
todos los Estados miembros deben organizar y ejecutar politicas de inclusion
activa integradas.

Segin la CE, los Estados miembros deben adoptar disposiciones que cubran a
las personas cuyo estado les permita ser aptos para el trabajo, para garanti-
zar que reciban un apoyo eficaz para (re)incorporarse al empleo y/o para
permanecer empleados (un trabajo apto para su capacidad laboral), de
acuerdo con los siguientes principios comunes:

1 Elndmero de personas que se encuentra en riesgo de pobreza y de exclusién social ha aumentado desde 2008 en 18 de los 26 Estados
miembros para los que se contaba con datos en 2011 (Eurostat) (Fuente: Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al
Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones - Hacia la inversion social para el crecimiento y la cohesion,
incluida la ejecucién del Fondo Social Europeo 2014-2020 Bruselas, 20.2.2013 COM(2013) 83 final)



encarar las necesidades de todas las personas excluidas del mercado labo-
ral, con el fin de:

- facilitar su integracion progresiva en la sociedad y en el mercado

laboral;

- aumentar su empleabilidad.
adoptar las medidas necesarias para promover unos mercados de trabajo
integradores con el fin de garantizar que el acceso al empleo sea una
oportunidad al alcance de todos;
promover empleos de calidad, incluyendo los salarios y las prestaciones,
las condiciones de trabajo, la salud y sequridad, el acceso al aprendizaje
permanente y las perspectivas profesionales, sobre todo con el objetivo
de prevenir la pobreza activa;
abordar la segmentacion del mercado laboral.

Los Estados miembros deben aplicar estos principios a través de las siguien-
tes directrices prdcticas:

la educacion inclusiva y las politicas de formacion:

ampliar y mejorar la inversion en el capital humano a través de unas poli-
ticas educativas y de formacion inclusivas, con estrategias eficaces para
el aprendizaje permanente;

adaptar los sistemas educativos y de formacion para responder a las nue-
vas exigencias en materia de competencias y a la necesidad de adquirir
capacidades digitales.

medidas activas y preventivas del mercado laboral, incluyendo servicios
adaptados, personalizados y de apoyo como:

la identificacién temprana de necesidades;

la asistencia en la bisqueda de empleo;

la orientacién y la formacién;

- la motivacién para buscar un empleo de forma activa;
la revisién continua de los incentivos y los desincentivos que generan los
sistemas fiscales y de prestaciones, incluyendo



- la gestion y la condicionalidad de las prestaciones;

- una reduccién significativa de las elevadas tasas impositivas
marginales efectivas, sobre todo para aquellos con bajos ingre-
sos, a la vez que se garantizan unos niveles adecuados de pro-
teccién social.

— proporcionar apoyo a la economia social y al empleo protegido como
fuente vital de empleos para que las personas desfavorecidas puedan
entrar en el mercado laboral; promover la inclusién social y los micro-
préstamos, los incentivos financieros para que los empleadores puedan
contratar; el desarrollo de nuevas fuentes de empleo en servicios, ante
todo a nivel local, asi como sensibilizar sobre la inclusividad del mercado
de trabajo;

- promover la adaptabilidad y proporcionar apoyo en el trabajo, asi como
un entorno propicio, incluyendo la atencién a la salud y el bienestar, la
no discriminacién, asi como la aplicacién de la legislacion laboral, junto
con el didlogo social.

Los Estados miembros que mds éxito han tenido en la inclusion activa de las
personas excluidas del mercado laboral, adoptaron un enfoque exhaustivo e
integrador de “inclusion activa” siguiendo (en cierta medida) los principios y
las directrices citados anteriormente: un enfoque basado en politicas con
caracteristicas similares a los principios de inclusién activa, en el que las
politicas activas de mercado laboral (véase mas adelante), las medidas de
activacion del empleo, las politicas de apoyo a los ingresos y unos servicios
plblicos de gran calidad desemperian un papel clave y se refuerzan mutua-
mente.

1.1.3 Las politicas activas de mercado laboral
La recomendacién de la inclusién activa de las personas excluidas del merca-

do laboral insté a los Estados miembros “a apoyar el acceso y la vuelta al
empleo a través de politicas activas de mercado laboral”.



Las politicas activas de mercado laboral son programas gubernamentales
cuyo objetivo es aumentar las oportunidades para los demandantes de
empleo. Las politicas activas de mercado laboral son algunos programas des-
tinados a mejorar el equilibrio entre los empleos disponibles (demanda) y
los (potenciales) empleados cualificados (oferta). Ademas, garantizan
empleos de calidad, promueven la retencién del empleo y facilitan la promo-
cién profesional.

Normalmente se pueden distinguir tres categorias principales de politicas

activas de mercado laboral:

- El apoyo y la orientacion personalizados, también un apoyo y orientacién
que satisfaga las necesidades de aquellos que se encuentran mas aleja-
dos del empleo. Por lo general, se trata de actividades de las que se ocu-
pan los servicios plblicos de empleo

- Los programas de aprendizaje y formacion, el aprendizaje permanente

- Las subvenciones al empleo.

Las politicas activas de mercado laboral se centran principalmente en evitar

el desempleo de largo duracion, facilitando la salida del paro.

Los datos muestran que los paises con los niveles mds bajos de desempleo de
larga duracion (DK, LU, FI, NL, AT) también pertenecen al grupo de paises en
los que es mayor el nivel de participacion en politicas activas de mercado labo-
ral.

Los Estados miembros que mds éxito han tenido en la inclusion activa de las
personas excluidas del mercado laboral, adoptaron un enfoque exhaustivo e
integrador de “inclusion activa”, con caracteristicas similares a los principios
de inclusién activa, en los que las politicas activas de mercado laboral, las
medidas de activacion del empleo, las politicas de apoyo a los ingresos y
unos servicios plblicos de gran calidad desempefian un papel clave y se
refuerzan mutuamente. Por lo tanto, resulta necesario realizar mas esfuerzos
en materia de politicas activas de mercado laboral.



Ademds, también se constatan diferencias entre los Estados miembros en
cuanto al grado en el que las politicas activas de mercado laboral alcanzan a
ciertos grupos, “aquellos mas alejados del mercado laboral”. Los datos
muestran que las politicas activas de mercado laboral y las medidas adapta-
das a grupos vulnerables especificos, gozan de mds éxito. Como respuesta a
la crisis econémica, la mayoria de los gobiernos reconoce la necesidad de
aumentar los esfuerzos para desarrollar medidas (politicas activas de merca-
do laboral) adaptadas a grupos vulnerables especificos.

Para reducir el riesgo del desempleo de larga duracién, resulta importante
adaptar la mezcla de medidas de activacién y su marco institucional a la
situacion y a los grupos en cuestion. Los resultados de los estudios de eva-
luacién muestran que es necesario adaptar el enfoque a los diferentes gru-
pos especificos para ser mas eficaces, centrandose en las necesidades sepa-
radas de cada grupo, la situacién concreta de desempleo (o inactividad) y/o
la fase en la que se encuentran, asi como la situacién local (del mercado
laboral).

La participacién de los sindicatos y de otras organizaciones de trabajadores
resulta importante: una serie de autores (Boix 1998; Esping Andersen, 1990;
Huo, Nelson et al. 2008) defienden que “paises con unos sindicatos mds fuer-
tes cuentan con politicas activas de mercado laboral mds desarrolladas”.

1.1.4 No basta

Como se ha mencionado antes, el seguimiento de 2013 a la recomendacién
de 2008 en el “Paquete de inversion social” 2013 (como respuesta a la cri-
sis) muestra la necesidad de instar a los gobiernos a “acelerar su ejecucion
de la recomendacién de la Comision del 3 de octubre de 2008 sobre la inclu-
sion activa de las personas excluidas del mercado laboral”. Los mercados
laborales no son inclusivos y aumentan las diferencias entre los Estados
miembros y dentro de los mismos.



Los datos muestran que los Estados miembros que cuentan con mas éxito en
materia de inclusién en el mercado laboral han adoptado politicas con
caracteristicas similares a los principios de inclusién activa (incluidas las
politicas activas de mercado laboral), por lo que es necesario realizar mas
esfuerzos en este sentido. Las cifras muestran que tan solo se destina un
porcentaje pequeiio del PIB a las politicas activas de mercado laboral (espe-
cialmente en los Estados miembros del Este) y no se ha producido ningdn
aumento en la financiacion de dichas politicas en los Gltimos afios.

También hay diferencias entre los Estados miembros en cuanto al grado en
que van destinadas a “aquellos mas alejados del mercado laboral”; el impac-
to de la crisis econdmica y social no hace mas que acentuar la necesidad de
contar con medidas adaptadas a grupos vulnerables especificos.

Como respuesta a la crisis econémica, la mayoria de los gobiernos reconoce
la necesidad de aumentar los esfuerzos para desarrollar medidas (politicas
activas de mercado laboral) adaptadas a grupos vulnerables especificos.

1.1.5 Un marco presentado por los interlocutores sociales europeos

Alcanzar un mercado de trabajo integrador constituye un reto miiltiple y
resulta necesaria la introduccién de varias medidas, acciones y/o negocia-
ciones a todos los niveles. Por lo tanto, constituye una preocupacién clave
para las autoridades pdblicas, los empleadores y empleados (asi como sus
representantes), [as organizaciones intermedias,...

Las organizaciones de los interlocutores sociales a nivel de la UE (CES,
Business Europe, UEAPME y CEEP) celebraron el 25 de marzo de 2010 un
“Acuerdo marco auténomo sobre los mercados de trabajo integradores”
(Business Europe et al., 2010), declarando como punto de partida que un
mercado de trabajo integrador resulta fundamental para impulsar el desarro-
llo econémico y la cohesion social.



La inclusién activa depende de (1) la forma en la que esta organizado el
mercado laboral y la sociedad y (2) las capacidades, talentos y motivacién
de particulares y organizaciones.

El enfoque debe centrarse en el acceso, retorno, retencién y desarrollo en el
mercado laboral, asi como en lograr una plena integracion en el mercado de
trabajo de personas (1) que tienen dificultades a la hora de entrar, volver o
integrar el mercado laboral o (2) que corren el riesgo de perder su empleo.

Este acuerdo marco auténomo de los interlocutores sociales proporciona un
marco orientado a la accién para trabajadores, empleadores y sus representan-
tes. El marco busca identificar obstdculos para la consecucién de mercados
de trabajo integradores y soluciones para aumentar la conciencia, compren-
sion y conocimiento de los empleadores, los trabajadores y los representan-
tes sobre los beneficios de los mercados de trabajo integradores.

Los interlocutores sociales europeos reconocen que tienen la responsabilidad
de ahondar en su reflexion y se comprometen a encontrar soluciones y a
movilizar a sus miembros.

Los Estados miembros deben disefiar e implementar politicas completas para

promover unos mercados de trabajo integradores y se debe involucrar a los

interlocutores sociales en el nivel que corresponda. Concretamente, el marco

enumera las siguientes formas en las que los interlocutores sociales pueden

promover un mercado de trabajo integrador:

- organizar, cuando sea relevante, campaiias de sensibilizacién y disefar
planes de accién para mejorar y/o para restaurar la imagen de un sector
o0 profesion en todos los aspectos;

- organizar, cuando sea relevante, campaiias de sensibilizacion y disefiar
herramientas para promover la diversidad de la mano de obra;

- divulgar informacion sobre la disponibilidad de empleos y programas de
formacion;




- cooperar con el “tercer sector” para apoyar a aquellos que se enfrenten a
dificultades particulares relacionadas con el mercado laboral;

- cooperar con los sistemas de educacion y formacion para ajustar mejor las
necesidades de las personas y las del mercado laboral, entre otros, abor-
dando el problema de las capacidades basicas (alfabetizacion y aritmética
elemental), promover la educacién y la formacién profesional, asi como
medidas para facilitar la transicién entre la educacién y el mercado labo-
ral;

- implementar métodos de contratacién y politicas de induccion especificos
y efectivos, asi como garantizar unas condiciones de trabajo adecuadas
para acoger y apoyar a las nuevas incorporaciones a la empresa;

- introducir planes individuales para el desarrollo de competencias (de
acuerdo con el marco de acciones para el desarrollo permanente de com-
petencias y cualificaciones), elaborado conjuntamente por el empleador
y el trabajador, que tenga en cuenta la situacion especifica de cada
empleador, sobre todo las PYMES, asi como de cada trabajador;

- mejorar la transparencia y la transferibilidad, tanto para el trabajador
como para la empresa, con el fin de facilitar la movilidad geografica y
ocupacional, asi como aumentar la eficacia de los mercados laborales:

— através de la promocion del desarrollo de medios para el reco-
nocimiento y la validacién de las competencias;

- através de la mejora de la transferibilidad de las cualificaciones
para garantizar las transiciones al empleo.

- promover mas y mejores contratos de formacion de aprendiz y practicas.

1.1.6  Conclusiones
Los Estados miembros que mas éxito han tenido en la inclusion activa de las

personas excluidas del mercado laboral han adoptado un enfoque exhaustivo
e integrador de “inclusiéon activa”, en el que las politicas activas de mercado



laboral, las medidas de activacion del empleo, las politicas de apoyo a los
ingresos y unos servicios plblicos de gran calidad desempefian un papel
clave y se refuerzan mutuamente.

Sin embargo, Europa se enfrenta a una gran crisis financiera, econémica y
de empleo desde 2008. Los mas vulnerables en el mercado laboral son las
victimas mas importantes. Se requieren mas esfuerzos y el impacto de la cri-
sis social y econémica recalca la necesidad de medidas adaptadas a grupos
vulnerables especificos.

;Pueden las iniciativas en el mercado laboral impulsar suficientes respuestas
para atajar el problema de raiz?? Lograr un mercado de trabajo integrador
constituye un reto miltiple, una preocupacion clave para las autoridades
plblicas, los empleadores y empleados (asi como sus representantes). Los
Estados miembros deben disefar e implementar politicas completas para
promover unos mercados de trabajo integradores y se debe involucrar a los
interlocutores sociales en el nivel que corresponda.

1.2 Los grupos vulnerables

La estrategia Europa 2020 dota de nuevo impulso a la promocién de los mer-
cados de trabajo integradores, para maximizar todo el potencial de la mano
de obra europea, tener en cuenta los cambios demograficos, asi como anti-
cipar la diversidad creciente de los trabajadores y de la sociedad en su con-
junto. Lograr un mercado de trabajo integrador es un reto mdltiple y una
preocupacién clave - no solo para las autoridades publicas, las empresas y lo
sindicatos, sino también para las organizaciones intermedias (que promue-

2 Por ejemplo, en algunos Estados miembros hay todo un debate en curso sobre la introduccién de una renta basica universal.



ven la igualdad de género, defienden los derechos de los inmigrantes o la
tolerancia frente a las minorias religiosas...).

Un mercado de trabajo integrador es un mercado laboral que permite y
alienta a todas las personas en edad de trabajar y aptas para el trabajo a rea-
lizar un trabajo remunerado y que proporciona un marco para su desarrollo.
Varios factores y su combinacion puede servir para incentivar o desincentivar
la participacién en el mercado de trabajo. Se trata de’:

1. factores contextuales, por ejemplo caracteristicas vinculadas al
entorno econémico y laboral y que pueden ser de naturaleza
estructural o geografica. Algunos ejemplos son: las perspectivas
econémicas a corto plazo, la existencia de centros de atencién y
servicios de empleo, la interaccidn entre las politicas fiscales y
sociales...;

2. factores relacionados con el trabajo, como la organizacién del
trabajo y el entorno laboral, los procesos de contratacién, los
cambios tecnoldgicos, las politicas de formacion,...;

3. factores individuales vinculados a aspectos como las capacidades,
los niveles de cualificacién y educaciéon, la motivacién, el estado
de salud, la experiencia profesional...

Aunque estas tres categorias de factores son igual de importantes, las consi-
deraciones sobre los mercados de trabajo integradores normalmente asumen
caracteristicas individuales como punto de partida para definir los “grupos
de riesgo”, los “grupos desfavorecidos” o los “grupos vulnerables” en el
mercado laboral. Ese mismo enfoque se aplicara al presente informe.

Sin embargo, se debe tener en cuenta que las caracteristicas personales
como criterio diferenciador entre los cohortes “normal” y “vulnerable” de
trabajadores (potenciales) depende, en gran medida, de factores contextua-

3 http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/10/Final_implementation_report_Inclusive-Labour-Markets-Agreement.pdf



les y relacionados con el trabajo. Por ejemplo, el criterio de género, puede
surgir de forma diferente en funcién del sector de actividad: en el sector de
la construccién, la tasa de empleo de mujeres obreras es practicamente
inexistente, mientras que en las empresas dedicadas a la limpieza de casas y
empresas resulta anecdético el nimero de empleados masculinos, excepto
para algunas funciones especificas, como puede ser la limpieza exterior de
ventanas (Pauwels et al., 2012). Un joven alérgico al polvo de harina no ten-
drd ningln problema si trabaja en un banco, pero no aguantara mucho tiem-
po en un fabrica de galletas...

Como se ha mencionado anteriormente, los datos y las cifras sobre los mer-
cados laborales muestran que ciertos grupos, definidos por caracteristicas
individuales (como el género, el origen o la religién...) que nada dicen sobre
la experiencia o las competencias ni sobre lo alejada que puede estar una
persona del mercado laboral, tienen problemas a la hora de entrar y perma-
necer en el mercado de trabajo. Para estos grupos, la (futura) empleabili-
dad, productividad y/o flexibilidad del candidato se evalia en funcién de
ciertos estereotipos relacionados con su género, origen, etc. Estos procesos
de discriminacion estadistica son un hecho en el mercado laboral y, por lo
tanto, resulta fundamental introducir acciones dirigidas a los grupos vulne-
rables, pero también a los empleadores, con el fin de eliminar las barreras a
la contratacion (entre otros).

Estos grupos objetivo se enfrentan a prejuicios y estereotipos en el cumpli-
miento de sus contratos laborales. Por ejemplo, los empleadores se mues-
tran menos proclives a invertir en un trabajador que provenga de uno de
estos grupos. A menudo se les ofrecen menos oportunidades para la forma-
cién, menos tareas gratificantes y menos oportunidades para la promocién
profesional. Ademds, con frecuencia son objeto de imagenes estereotipadas
o de prejuicios por parte de los compafieros de trabajo.

Una lista de las caracteristicas individuales que pueden provocar una reduc-

cién de las perspectivas en el mercado laboral seria bastante larga, pero
tampoco seria siempre aplicable a todas las empresas o sectores de actividad.



En el nivel macro, los grupos vulnerables en el mercado laboral pueden defi-
nirse como cohortes de trabajadores con una tasa de actividad mas baja /
tasa de desempleo mas alta que la media nacional, y/o trabajadores, que
cuando trabajan, corren un riesgo mayor de precariedad laboral, asi como de
sufrir segregacion tanto a nivel sectorial como ocupacional (los llamados
“techos de cristal” y “muros de cristal”).

1.3 La dimension social: acciones generales para impulsar

la inclusion de grupos de riesgo en el mercado laboral
1.3.1  Introduccién

Las medidas orientadas hacia el empleo de grupos de riesgo pueden dividir-
se, a grandes rasgos, en acciones centradas en la oferta (grupos objetivo),
dirigidas a empoderar y reforzar a los grupos vulnerables y aumentar sus
oportunidades en el mercado laboral y acciones centradas en la demanda en
el mercado laboral (empleadores, organizaciones, sectores,...) dirigidas a
reducir las barreras para los grupos objetivo.

Existen dos enfoques principales: las acciones y medidas pueden ser preven-
tivas (evitar que los trabajadores sean menos empleables, se queden sin
empleo, sufran una discapacidad o padezcan una enfermedad,...) o correcto-
ras (mejorar y reforzar la situacién de las personas con un empleo precario,
promover el empleo y la empleabilidad de los grupos vulnerables, en el paro
o inactivos).

Todos los Estados miembros de la UE han introducido una serie de medidas
preventivas para evitar, por ejemplo, la salida del mercado laboral de los tra-
bajadores mayores (véase mds adelante). Ademds, la mayoria de los Estados
miembros han adoptado medidas para evitar que los empleados padezcan
condiciones de trabajo no dptimas y, cuando resulta inevitable, se prevé una



compensacion financiera en la mayoria de los casos. Todos los paises dispo-
nen de un marco regulatorio relacionado con la salud y la seguridad ocupa-
cional, para evitar que los trabajadores se lesionen o contraigan una enfer-
medad profesional’....

Como complemento a estas medidas preventivas, se han introducido varias
ramas en los sistemas de seguridad social: los seguros de enfermedad, las
prestaciones para las personas con discapacidad, las compensaciones para
las victimas de accidentes laborales (practicamente en todos los Estados
miembros de la UE), asi como para las personas que padecen enfermedades
profesionales (en la mayoria de los Estados miembros).

En principio, algunos enfoques se aplican a varias categorias de (potencia-
les) trabajadores vulnerables, mientras que otros son mas especificos y pre-
cisos. Se abordaran en los siguientes capitulos.

En el proximo parrafo, ahondaremos en algunos enfoques generales hacia los
empleadores que son, en principio, aplicables a todas las categorias de
(potenciales) trabajadores vulnerables. Como ya se ha mencionado, el pre-
sente informe se centra mds en la parte relativa a la demanda del mercado
laboral.

1.3.2 Las subvenciones salariales para grupos objetivo

Una politica dirigida a la reduccién de los costes laborales puede seguir
varios derroteros. Se podria gastar todo el presupuesto disponible para
reducir el coste laboral general de todas las personas empleadas. Sin embar-
go, esto provocaria una disminucién insignificante del coste laboral de una
persona en concreto.

4 En cierta medida, todo lo anterior se armoniz6 a través de la directiva europea 89/391 con la introduccién de medidas para incentivar las
mejoras en materia de salud y sequridad de los trabajadores en el lugar de trabajo (la llamada "Directiva marco"). Recientemente, se ha
ampliado el alcance del marco regulatorio en muchos paises para incluir el bienestar psicosocial de las personas en el trabajo, por ejem-
plo con normativas sobre comportamientos no deseables en el trabajo (el acoso moral o sexual, la violencia), asi como para la promocion
general de la salud.



Esto implica que, para un uso mas eficaz de los recursos disponibles, hay
que orientarlos a un ndmero limitado de grupos objetivo con el fin de tener
un impacto substancial sobre los costes laborales. Una vez mas, existen dos
posibles dangulos diferentes. En primer lugar, los gobiernos pueden optar por
subvenciones selectivas a la contratacion, a través de las cuales un emplea-
dor es compensado cuando contrata a una persona con unas caracteristicas
especificas (en el momento de la contratacion o durante un periodo fijo tras
la contratacion). En segundo lugar, los responsables politicos pueden optar
por introducir unos sistemas permanentes de subvencién, es decir, una com-
pensacién por el empleo selectivo, que se paga durante todo el periodo que
dicha persona esta contratada.

Las subvenciones a la contratacién tienen sentido para grupos objetivo que
supuestamente son menos productivos durante un periodo de tiempo con-
creto tras su contratacién: en este sentido, las subvenciones de los costes
laborales buscan cubrir la diferencia entre el coste salarial y la bajada tem-
poral de productividad. En estos casos, también es aconsejable proporcionar,
junto con estas subvenciones a la contratacion, incentivos para lograr que
los empleadores inviertan en el aumento de la productividad de los trabaja-
dores subvencionados, como por ejemplo adaptando el puesto de trabajo u
organizando sesiones de formacién adicionales.

Sin embargo, se deben introducir subvenciones selectivas para el empleo a
largo plazo cuando se considere que los grupos objetivo serdn menos pro-
ductivos de forma permanente.

La revisiones bibliograficas (ej. Coomans y Bollens, 2013) muestran que la
eficacia de proporcionar subvenciones salariales para grupos objetivo puede
verse amenazada por varios efectos secundarios indeseables. Se debe evitar
el efecto de substitucion: la contratacién de una persona de un grupo objeti-
vo que goza de una subvencién podria realizarse a expensas de demandantes
de empleo que pertenezcan a otros grupos no cubiertos por el sistema.
Ademas, también se debe evitar otra forma de substitucion: contratar a una



persona que pertenezca a un grupo vulnerable no tiene por qué provocar el
despido de un trabajador existente y “normal”. Se encuentra también el lla-
mado efecto peso muerto que puede amenazar la supervivencia del enfoque:
el uso de la subvencién para contratar a trabajadores a los que se emplearia
de todas formas, lo que implicaria un mal “retorno de la inversion” del siste-
ma de subvenciones y la posible eliminacién del mismo. Por esta razén,
resulta fundamental realizar un buen seguimiento de estas medidas.

Aparte de todo lo anterior, a menudo se escucha como comentario que, en
muchos Estados miembros de la UE, las politicas de empleo dirigidas a gru-
pos concretos han generado tal laberinto de medidas, sistemas de subven-
ciones y procesos administrativos que casi es imposible que una empresa
individual pueda dominarlo y menos ain una PYME. A menudo se requiere el
apoyo de organizaciones para designar a una persona responsable que se
mantenga al dia del marco regulatorio y de sus sistemas de subvenciones
correspondientes, que cambian rapidamente. Como consecuencia, la mayoria
de estas medidas se aplican en grandes empresas.

1.3.3 Las acciones afirmativas

Las acciones afirmativas son enfoques centrados en impulsar el empleo de
grupos de trabajadores potencialmente vulnerables a través de la disminu-
cion de las barreras a la contratacion. La discriminacion positiva es su forma
mds conocida. La discriminacién positiva es el proceso de otorgar un trato
preferencial, especialmente el empleo, a los grupos vulnerables. Cabe desta-
car que un “trato preferencial” no significa que automaticamente se preferi-
ra a estas personas frente a otro candidato, sino mds bien que, frente a dos
candidatos de nivel similar, se preferird a la persona que pertenezca al
grupo vulnerable. Por ejemplo, cuando dos candidatos que cuentan exacta-
mente con las mismas capacidades se presentan para un mismo puesto, uno



perteneciente al grupo vulnerable y el otro no, la discriminacién positiva le
otorga el puesto al primero.

Se adopta un enfoque similar en el caso de las cuotas. En muchos Estados
miembros, las autoridades piblicas han asumido el liderazgo aplicando
diversos tipos de sistemas de cuotas. También se han introducido sistemas
de cuotas a instancias de los agentes sociales, por ejemplo a través de los
convenios colectivos sectoriales.

Se cuenta con una amplia bibliografia sobre la eficacia de las cuotas, aun-
que principalmente se centra en cuestiones de género y se orienta especifi-
camente al uso de las cuotas en los sistemas politicos nacionales para legiti-
mar una representacion equitativa de hombres y mujeres legisladores o para
impulsar la presencia de una masa critica de mujeres en las juntas de direc-
cién o en la alta direccién de empresas plblicas o privadas. La introduccién
de cuotas para personas con discapacidad o para personas mayores, etc. es
algo mas reciente y parece no haber sido muy estudiado. Pese a estas res-
tricciones, la conclusion general es que las cuotas tienen, sin lugar a dudas,
un impacto y que contribuyen a una composicién mds equilibrada en el
grupo objetivo, pero la tasa de aumento de la fraccion minoritaria en cues-
tion normalmente suele permanecer por debajo de las expectativas (Onate,
2014). Esto se debe, por una parte, al hecho de que rara vez se impone su
aplicacion legal y, por otra parte, por la critica extendida de que un sistema
de cuotas socava el principio del mérito y, en consecuencia, puede dejar a
las organizaciones en situacion de desventaja competitiva (Benett, 2014).

1.3.4 La reglamentacion sobre comportamientos indeseables en el
lugar de trabajo

Desde finales de los noventa, algunos Estados miembros han introducido
reglamentacion destinada a luchar contra el acoso moral, el acoso sexual y



la violencia en el lugar de trabajo. A menudo, se trata de normativas muy
detalladas y se introdujeron partiendo de las demandas sindicales, en oca-
siones con una fuerte oposicion de las organizaciones patronales. Aunque
las deficiencias de estas regulaciones son, a menudo, objeto de debate, por
lo general, se da por sentado que pueden arrojar resultados para encarar el
problema y corregir el dafio que sufren las victimas. Sin embargo, para
lograr el éxito “se debe considerar la oportunidad de las sanciones para
garantizar el cumplimiento y se necesita el apoyo tanto de empleadores
como de sindicatos, asi como de las autoridades decisivas para imponer su
cumplimiento” (Hoe, s.f.).

Para ilustrar con un caso concreto, en el recuadro a continuacién se presen-
ta el ejemplo del enfoque belga.

Luchar contra un comportamiento indeseable en el trabajo:
el enfoque belga

Desde la Ley sobre el bienestar de los empleados en su lugar de trabajo’
(que data de 1996), se consideran los riesgos psicosociales como parte
inherente de la nocién general de bienestar laboral (junto con la seguri-
dad e higiene ocupacional y la ergonomia, entre otros). En 2002, se apro-
b6 otra ley® dirigida a luchar contra los comportamientos indeseables en
el trabajo, un término genérico para las acciones reprobables como el
acoso, los avances de indole sexual y la violencia. Los origenes de esta
ley se remontan a un incidente de acoso extremo que provoco el suicidio
de un cartero y al que se le otorgé mucha atencién en la prensa nacional.
En 2007, se actualizaron ambas leyes a través de una nueva legislacion

5 (neerlandés) wet betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, 4 de agosto de 1996
6 (neerlandés) wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk, 11 de junio de 2002



que se introdujo como resultado de varios debates en el parlamento belga
y partiendo de la experiencia en este ambito adquirida por los agentes
sociales (en la practica los representantes sindicales). EL objetivo princi-
pal de la ley era recalcar que se debia considerar los comportamientos
indeseables en el lugar de trabajo como una de las muchas causas, pero
también de los resultados posibles de la presion en el trabajo y que cual-
quier politica de empresa en este sentido deberia basarse en una evalua-
cién formal de riesgos, que tenga en cuenta la naturaleza y el alcance del
estrés en el lugar de trabajo’.

Partiendo de otra serie de debates dentro de la Comisién de Asuntos
Sociales del parlamento federal, se aprobaron dos leyes adicionales y un
decreto real, todos ellos durante el afio 2014°. Como resultado de estas
modificaciones sucesivas del marco legal, se constata, por el momento,
que los empleadores y los comités conjuntos dentro de las empresas pres-
tan mucha mas atencion que antes a los riesgos psicosociales en el trabajo.
A continuacién presentamos las lineas generales del marco legal existente
relativo a la prevencion de la presion psicosocial, en general, y, especifi-
camente, de comportamientos indeseados en el trabajo. Se deben evaluar
los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo a través de un andlisis
general de riesgos, que cubra todos los aspectos relacionados con el bien-
estar laboral. Esta evaluacion global de riesgos debe desembocar en la
definicién de objetivos a largo plazo (que se estableceran para un periodo
de cinco afios) para la introduccién de una serie de intervenciones esta-
blecidas a través de planes de accién anuales consecutivos. Con el fin de
lograr el éxito a la hora de abordar cuestiones relacionadas con la presion
psicosocial, las organizaciones pueden beneficiarse del apoyo de los lla-

.

(neerlandés) wet tot wijziging van verschillende bepalingen betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk
waaronder deze betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk, 10 de enero de 2007
(neerlandés) wet tot aanvulling van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun
werk wat de preventie van psychosociale risico's op het werk betreft, waaronder inzonderheid geweld, pesterijen en ongewenst seksueel
gedrag op het werk, 24 de febrero de 2014 y la ley del 28 de marzo de 2014 sobre los procesos judiciales sobre la cuestion. El decreto
real data del 10 de abril de 2014 (neerlandés: koninklijk besluit van 10 april 2014 betreffende de preventie van psychosociale risico’s op
het werk)

o



mados asesores en materia de prevencion de problemas psicosociales
(profesionales con una formacién de posgrado sobre el tema). Algunos de
estos profesionales han sido contratados por grandes empresas e institu-
ciones, aunque la mayoria de ellos trabaja en los llamados “servicios exte-
riores de prevencion”.

Dentro del marco legal citado anteriormente, los asesores de prevencién
de problemas psicosociales deben intervenir también si se producen casos
de comportamiento indeseado en el lugar de trabajo. En esta tarea, pue-
den verse asistidos por los llamados mediadores confidenciales, que los
empleadores deben designar, seleccionandolos entre su personal, y a los
que se pueden dirigir los empleados si se sienten victimas de acoso, agre-
sién sexual o violencia. Durante un periodo de seis meses tras la presen-
tacion de una queja, no se podra despedir al empleado en cuestion.
Modificaciones del marco legal existente realizadas en 2014°.

Se introducen modificaciones en el estatus de los asesores de prevencion
de problemas psicosociales y de los mediadores confidenciales, para pro-
mover su independencia del empleador y de los representantes sindicales
en la empresa. Desde el 1 de septiembre de 2014, todo empleado esta
obligado a designar a uno o mas mediadores confidenciales, si los repre-
sentantes sindicales dentro del comité conjunto de salud y seqguridad lo
solicitan por unanimidad; ademas, estos mediadores deben asistir a una
formacién de cinco dfas.

Las modificaciones legislativas introducidas en 2014 describen en detalle
como se deben abordar las quejas y solicitudes en nombre de uno o mas
trabajadores. En todas las organizaciones, se debe instaurar un procedi-
miento en el seno de la empresa en el que los asesores de prevencién de
problemas psicosociales y los mediadores confidenciales deben desempe-
fiar un papel central. Las solicitudes de intervencién psicosocial se pue-

©
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den realizar de forma informal o formal y pueden ser de naturaleza indivi-
dual o colectiva. En cualquier caso, el asesor de prevencién de problemas
psicosociales (perteneciente a la empresa o a un servicio exterior de pre-
vencion al que esté afiliado la empresa) sera quien deba encargarse de la
investigacion y de presentar por escrito propuestas para la introduccion
de medidas preventivas y correctoras. De esta forma, se busca garantizar
al maximo el anonimato del empleado o empleados que presentaron la
queja.

1.4  La dimension empresarial: la gestion de la diversidad

en el lugar de trabajo

La diversidad en el lugar de trabajo hace alusién a la gran variedad de dife-
rencias entre las personas que conforman una organizacion. La gestion de la
diversidad es “un proceso dirigido a crear y mantener un entorno positivo de
trabajo en el que se valoran las semejanzas y las diferencias entre las perso-
nas, para que todos puedan alcanzar su potencial y maximizar sus contribu-
ciones para la consecucién de las metas y objetivos estratégicos de la orga-
nizacién” (Patrick y Kumaar, 2012).

La gestion de la diversidad dentro de las empresas ha sido objeto de una
gran variedad de investigaciones académicas. Ahondar mas en los detalles
sobre como gestionar la diversidad va mas alla del alcance del presente
documento. Una revision bibliografica mostré que contar con una mano de
obra diversa y gestionarla adecuadamente se percibe como una estrategia
competitiva que no solo puede ayudar a atraer a clientes diversos, sino que
también sirve para atraer a empleados con diferentes perspectivas, lo que
puede contribuir a la creatividad de la organizacién. Esta revision también



indicé que, segln los investigadores, una razén importante a favor de la
introduccién de iniciativas relacionadas con la diversidad en las organizacio-
nes es que sirven para mejorar la productividad y la rentabilidad corporati-
vas.

Esa misma revision bibliografica también apuntd a que existe un importante
abanico de enfoques, estrategias o iniciativas para la gestion de la diversi-
dad en el lugar de trabajo. Ninguna iniciativa aislada resulta lo suficiente-
mente completa como para gestionar con éxito todas las cuestiones relacio-
nadas con la diversidad en las organizaciones; sin embargo, la formacién
para la diversidad es una de las iniciativas principales y mas extendidas para
encarar estos temas. La informacién recabada también revelé que estos
retos sequiran presentes en el futuro, ya que la poblacion es cada vez mas
diversa y aumenta el ndmero de empresas que son mundiales.

El punto de partida para la gestién de la diversidad es, a menudo, una decla-
racion formal (una carta de diversidad o un parrafo especifico dentro de la
declaracién politica general de una empresa), que constituye la base para la
introduccién de procedimientos concretos y para la designacién de un coor-
dinador de diversidad. Con frecuencia, el marco que se usa suele ser la ejecu-
cion de medidas y acciones dirigidas a (1) la apertura de las puertas (uno de
los elementos mdas importantes de una politica formal de diversidad es la
aplicacion uniforme de métodos de contratacion objetivos y eficaces), (2) la
apertura de procedimientos y prdcticas (orientacién profesional objetiva,
oportunidades de formacidn, principios de promocién, procedimientos de
evaluacién y recompensa,...), asi como (3) la apertura de los ojos (campafas
de sensibilizacién sobre el valor de las semejanzas y de las diferencias, el
respeto de otras culturas, etc.).




2 El empleo de las personas con discapaci-
dad y/o con enfermedad crénica

Las personas que se enfrentan a problemas de salud a largo plazo o a limita-
ciones funcionales se encuentran, a menudo, excluidas del mercado laboral.
Ademas, los empleados con problemas de salud a largo plazo o limitaciones
funcionales a lo largo de su carrera profesional reciben, con frecuencia,
prestaciones durante periodos amplios de tiempo, por lo que, en la practica,
también se ven (en parte) excluidos del mercado laboral. Invertir para que
estas personas sigan trabajando o se reincorporen al trabajo con su emplea-
dor original, evitando asi la retirada (permanente) del mercado laboral,
constituye una necesidad tanto ética como econdémica.

2.1 Definiciones

Se produce un solapamiento entre el grupo de personas que sufren una
enfermedad crénica y el de las personas con discapacidad. Las personas con
discapacidad sufren, a menudo, una enfermedad crénica (enfermedad o
lesidn). Sin embargo, no se puede clasificar a todas las personas con enfer-
medad crénica como personas con discapacidad.

2.1.1 La definicion de enfermedad cronica

Seglin la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), se puede considerar una
enfermedad crénica como aquella que “implica problemas de salud que
requieren una gestion continua durante un periodo de afios o décadas”. Las
enfermedades crénicas son recurrentes, de larga duracién y persistentes
(continuas).



Pueden ser fisicas (diabetes, cardiopatias, asma, enfermedad pulmonar obs-
tructiva crénica (EPOC), cancer, epilepsia, esclerosis mdltiple, artritis reuma-
toide, enfermedad de Crohn, enfermedades infecciosas prolongadas como la
hepatitis y el VIH/SIDA,...)* o psicoldgicas (problemas de salud mental,
como por ejemplo la depresién, la drogadiccion o el alcoholismo,...).

Por lo general, se considera que los cuatro tipos principales de enfermeda-
des crénicas son tipicamente las enfermedades cardiovasculares, los cance-
res, las enfermedades respiratorias crénicas y la diabetes (Corral et al.,
2015). Sin embargo, hoy en dia, los problemas de salud mental como la
depresion, el agotamiento psiquico y la drogadiccién / el alcoholismo han
cobrado mayor importancia y deben considerarse como una categoria signi-
ficativa propia. Ademas, este Top 5 se esta viendo completado por proble-
mas menos comunes, de reciente emergencia, como el sindrome de fatiga
crénica, las reacciones alérgicas, las migrafias crénicas, los trastornos del
déficit de atencidén, entre muchos otros.

Cada enfermedad cuenta con sus propias caracteristicas particulares y sinto-
mas y puede afectar de forma distinta a cada persona. Las enfermedades
crénicas son enfermedades de larga duracién y, normalmente, de progreso
lento, con frecuencia incurables y que requieren un tratamiento continuo
durante afios. En la mayoria de los paises europeos, no existe una definicion
legal especifica de enfermad crénica. La regla general que se aplica es que
se considera que una enfermedad es de larga duracién cuando ha durado al
menos 3 meses (en la mayoria de los casos 6 y, en ocasiones, 12), aunque se
excluyen problemas de salud graves como una pierna rota, una apendicitis o
un ataque de gripe. En principio, lo anterior implica que la discapacidad
puede ser temporal, por ejemplo el regreso de un trabajador tras una larga

10 En principio, la nocién de enfermedad crénica no incluye las enfermedades transmisibles (enfermedades que se pueden transmitir de
una persona a otra y que, por tanto, se consideran contagiosas, como el SIDA y algunas formas de hepatitis), pero en el marco de este
informe no se establece esta distincion.



ausencia provocada por un cancer, que haya sido declarado libre del cancer,
pero que no esté totalmente recuperado.

Las enfermedades relacionadas con una profesion, ante todo las “profesio-
nales reconocidas”, ocupan un lugar especial.

Un caso especial: las enfermedades profesionales

Resulta necesario distinguir formalmente entre las enfermedades crénicas
descritas anteriormente y las enfermedades profesionales formales y los
impedimentos de salud que tienen su origen (totalmente o en parte) en
el entorno laboral.

En cuanto a la reincorporacion al lugar de trabajo, en los paises en los
que se cuenta con un sistema de seguro especifico para las enfermedades
ocupacionales, se subvenciona, a menudo, la reorientacién y el reciclaje
profesional, pero solo se aplica a las enfermedades profesionales formal-
mente reconocidas y no, por ejemplo, a las ausencias relacionadas con la
profesién (como la presién psicosocial, el dolor de espalda, el estrés pos-
traumatico tras sufrir una agresion en la planta...).

Por lo general, los empleadores pueden manifestar inicialmente una acti-
tud positiva hacia los empleados que regresan al trabajo tras un accidente
ocupacional (Prevent, 2001) y, probablemente, sucede lo mismo en el
caso de personas que se enfrentan a las consecuencias de una enferme-
dad profesional. Los sentimientos de culpabilidad vagos (o agudos) podri-
an explicar esta actitud positiva.




2.1.2 Las definiciones de personas con discapacidad

La Convencién de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad™ define a las personas con discapacidad como “aquellas que
tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participa-
cion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas”.

La diferencia en la definicién entre las personas con enfermedad crénica y
las personas con discapacidad surge por las diferencias en el nivel de defi-
ciencia que provoca una enfermedad o condicién. Ademds, las definiciones
se formulan a menudo a la luz de los mdltiples objetivos potenciales para
clasificar a una persona como discapacitada (determinar los niveles de defi-
ciencia, determinar el acceso a prestaciones y servicios, determinar las per-
sonas que estan cubiertas por medidas contra la discriminacién, determinar
la capacidad laboral,...).

Las personas que entrarian en la categoria de “personas con discapacidad”

se pueden dividir en los siguientes tres (cuatro) grupos®:

- personas con limitaciones fisicas;

— personas con limitaciones psiquicas;

- personas con retraso mental;

-y, por supuesto, personas que sufran una combinacién de estas tres
categorias de limitaciones.

Se emplean definiciones estadisticas y operativas diferentes de la discapaci-
dad. Las estadisticas relativas a la discapacidad ofrecen datos sobre una
serie de personas discapacitadas, asi como sobre su participacién en la

11 https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities.html
12  https://www.werk.nl/xpsitem/wdo_009587



sociedad a través de datos relacionados con las condiciones de vida, la
inclusién social, el mercado laboral, la sanidad o la educacién. Nos centrare-
mos en este informe en las definiciones y estadisticas que se emplean en el
ambito laboral.

2.1.3  Un caso especial: los accidentes ocupacionales

A menudo, los empleadores manifiestan inicialmente una actitud positiva
hacia los empleados que regresan al trabajo tras un accidente de trabajo
(Prevent, 2001). Una posible explicacién pueden ser los sentimientos de cul-
pabilidad vagos (o agudos). Ademds, la mayoria de los accidentes ocupacio-
nales no desembocan en si en la rescision de un contrato de empleo indivi-
dual, lo que podria ocurrir en el caso de una larga ausencia por otras razo-
nes.

En la mayoria de los paises (con excepcion de los Paises Bajos), se otorga a
las victimas de accidentes ocupacionales unos ingresos garantizados hasta
que puedan reanudar el trabajo, ademas de contar con el reembolso de los
gastos relativos al tratamiento médico. Si la lesién provoca una discapacidad
permanente, por lo general, se paga una indemnizacién adicional (a menudo
en forma de pago mensual). Se incentiva el retorno al trabajo de una perso-
na que ha sufrido un accidente de trabajo a través de la reincorporacion a
tiempo parcial (periodo durante el cual el sistema de cobertura sigue pro-
porcionando apoyo financiero).




2.2 Datos y cifras

Al no existir una definicion en la UE de enfermedad crénica no se cuentan
con datos agregados a nivel europeo sobre el empleo de estas personas. Sin
embargo, la imagen es clara: “La participacion de las personas con enferme-
dad crénica en el mercado laboral europeo puede considerarse como proble-
matico, al ser elevado el riesgo de desempleo e inactividad, ademas de con-
tar con menos oportunidades de tener un trabajo” (Corral et al., 2015).
Seglin los datos de Eurostat de 2012, un 20,1% de las personas empleadas
en la UE28 dijeron padecer una enfermedad o un problema de salud de larga
duracién; se trata de un porcentaje que aumenta a un 26,4% en el caso de
los desempleados, a un 58,2% en el caso de los jubilados y a un 31,5% en el
caso de personas inactivas por otras razones. Esta situacién se constata en
todos los Estados miembros y en Noruega, aunque la presencia de personas
con enfermedades o problemas de salud a largo plazo que tienen un empleo
parece ser mucho mayor en algunos paises (Estonia, Finlandia, Francia,
Alemania y Suecia) comparado con otros (Bulgaria, Grecia o Rumania).
También “los datos de Eurostat parecen sugerir una presencia mayor de
enfermedades o problemas de salud a largo plazo entre las mujeres emplea-
das (21,5%), frente a sus homélogos masculinos (19,0%), asi como una
clara influencia de la variable edad (10,2% y 12,0% entre las personas de
16-24 afios y 25-34 afos, respectivamente, frente al 24,2% y el 33,3% de
las personas de 45-54 afios y 55-64 afios, también respectivamente” (Corral
et al., 2015).

En Europa, hay 80 millones de personas con discapacidad (EASPD, 2014).
Resulta evidente que la tasa de participacin en el mercado de trabajo (o
tasa de actividad) es significativamente inferior cuando se compara con la
poblacién en su conjunto. Debido a la heterogeneidad del grupo de personas
con discapacidad, su situaciéon de empleo es variada y ha tomado diferentes
rumbos a lo largo de los afios, en funcién de variables como el nivel de des-



arrollo socioecondmico y los distintos enfoques hacia las necesidades y los
requisitos relacionados con la discapacidad en toda Europa (EASPD, 2014).

A través de las siguientes estadisticas, presentaremos una visién general de
la situacion de empleo de las personas con discapacidad en Europa. Estas
cifras se basan en los resultados de un médulo ad hoc de la encuesta de
poblacidn activa de 2011. Se utiliza la autocategorizacién para definir al
grupo de personas discapacitadas en el mercado laboral: “Las personas con
discapacidad (laboral) son aquellas que tienen limitaciones para trabajar
provocadas por un problema de salud y/o por dificultades en relacion con acti-
vidades bdsicas (como ver, oir, andar, recordar, etc.)”.

2.2.1 La tasa de empleo

En la UE 28, la tasa de empleo de las personas con limitaciones para traba-
jar provocadas por un problema de salud de larga duracién o dificultades
relacionadas con actividades basicas (LHPAD, por sus siglas en inglés) es sig-
nificativamente inferior (38,1%) que la tasa de empleo de personas sin nin-
guna limitacién laboral (67,7%).




Tabla 2.1

La tasa de empleo de las personas con discapacidad (2011)

Personas con limita-
ciones para trabajar
causadas por LHPAD

Personas sin ninguna
limitacion para traba-
jar causada por LHPAD

Unién Europea
(28 paises)

38,1

67,7

Bélgica
Bulgaria
Republica Checa
Dinamarca
Alemania
Estonia
Irlanda
Grecia
Espana
Francia
Croacia
Italia
Chipre
Letonia
Lituania
Luxemburgo
Hungria
Malta
Paises Bajos
Austria
Polonia
Portugal
Rumania
Eslovenia
Eslovaquia
Finlandia
Suecia
Reino Unido
Islandia
Suiza
Turquia

33,4
17,8
34,5
41,4
35,8
33,6
21,6
29,8
33,8
59,6
31,6
37,0
41,4
40,7
32,5
48,3
18,1
29,9
39,4
48,2
26,2
44,0
23,9
43,9
29,2
50,6
61,5
36,0
66,8
65,0
40,1

67,3
62,1
69,3
80,0
72,4
70,4
62,2
58,9
62,0
68,0
55,0
59,4
71,7
63,1
63,9
67,2
60,9
60,5
80,4
76,4
63,9
69,6
64,8
70,3
63,4
74,8
76,6
76,0
85,2
82,5
51,1

Fuente: Médulo ad hoc de la encuesta de poblacién activa 2011




Vemos que Islandia, Suiza, Suecia, Francia y Finlandia cuentan con las tasas
de empleo mas elevadas para las personas con limitacién laboral causada
por problemas de salud de larga duracién y/o dificultades para realizar acti-
vidades bdsicas. Las tasas de empleo mas bajas para este grupo objetivo son
las de Bulgaria, Hungria, Irlanda, Rumania y Polonia.

La diferencia mas importante (en puntos porcentuales) entre las personas
con limitaciones y sin limitaciones la encontramos en paises como Bulgaria,
Hungria, los Paises Bajos, Rumania, Irlanda y el Reino Unido. La diferencia
menor (en puntos porcentuales) aparece en Francia, Turquia, Suecia, Suiza e
Islandia.

Las situaciones nacionales varian de forma considerable. Los paises con unas
tasas de empleo similares para las personas sin discapacidad presentan
grandes diferencias en las tasas de empleo de las personas con discapaci-
dad. Esto parece sugerir que las intervenciones y politicas nacionales pueden
marcar la diferencia y que hay un campo potencial de accién para aumentar
la tasa de empleo de las personas con discapacidad (si se cumplen determi-
nadas condiciones).

2.2.2 La tasa de inactividad

La tasa de inactividad muestra el porcentaje de personas con edades com-
prendidas entre los 15 y los 64 que no participan en el mercado laboral (que
no tienen un empleo ni estdn desempleadas/buscando un empleo). En la
UE28, se encontraba inactiva mas de la mitad de la poblacién en edad labo-
ral con limitaciones para trabajar causadas por problemas de salud de larga
duracion y/o dificultades para realizar actividades bésicas.

De nuevo, aparecen grandes diferencias entre los paises en las siguientes
cifras: algunos paises muestran tasas elevadas de inactividad (mds de un
70%) para este grupo (Hungria, Bulgaria, Rumania), mientras que otros pai-
ses muestran tasas de inactividad inferiores. La diferencia entre ambos gru-
pos también puede variar mucho entre los paises.



Figura 2.1 La tasa de inactividad (2011)
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(Fuente: Médulo ad hoc de la encuesta de poblacién activa 2011)
2.2.3 Latasa de desempleo

Cuando personas con limitaciones participan en el mercado laboral, corren
un riesgo mayor de quedarse en el paro (media de la UE28). Las tasas de
desempleo de personas con limitaciones laborales provocadas por problemas
de salud de larga duracién y/o dificultades para realizar actividades basicas
es mas elevada (17,4%) que las personas que no tienen ninguna limitacién
para trabajar provocada por problemas de salud de larga duracién y/o difi-
cultades para realizar actividades bdsicas (9,4%). De nuevo, las situaciones
varian entre los Estados miembros.



Tabla 2.2 La tasa de desempleo de las personas con discapacidad (2011)

Personas con limita- Personas sin ninguna

ciones para trabajar limitacion para traba-

causadas por LHPAD jar causada por LHPAD
Unién Europea 17,4 9,4
(28 paises)
Bélgica 13,8 5,8
Bulgaria 21,7 111
Repiblica Checa 21,0 5,9
Dinamarca 13,2 6,8
Alemania 21,7 6,1
Estonia 27,2 111
Irlanda 22,9 14,6
Grecia 15,5 16,6
Espana 28,2 21,6
Francia 20,1 7,9
Croacia 17,6 13,6
Ttalia 11,4 7,8
Chipre 11,3 71
Letonia 21,5 171
Lituania 26,9 15,0
Luxemburgo 8,0 4,8
Hungria 25,0 10,2
Malta : 71
Paises Bajos 9,5 4,0
Austria 7,9 3,8
Polonia 14,9 9,3
Portugal 16,4 12,2
Rumania 9,1 7,4
Eslovenia 11,7 71
Eslovaquia 21,6 12,7
Finlandia 10,9 7,4
Suecia 11,4 7,0
Reino Unido 15,0 7,6
Islandia 12,2 7,4
Suiza 6,0 3,7
Turquia 7,4 8,9

Fuente: Médulo ad hoc de la encuesta de poblacién activa 2011



2.2.4 Y cuando trabajan...

No existen muchas estadisticas disponibles que nos indique algo sobre la
calidad del empleo de las personas con limitacién laboral causada por pro-
blemas de salud de larga duracién y/o dificultades para realizar actividades
basicas. Nos centraremos aqui en el empleo temporal y en el riesgo de
pobreza de las personas activas.

2.2.4.1 El empleo temporal

En la tabla a continuacién podemos ver la tasa de empleo temporal de los
empleados con y sin discapacidad. En la media de la UE no se constatan
diferencias entre ambos grupos, pero, una vez mas, este dato oculta las
diferencias a nivel nacional. No es facil extraer un conjunto de conclusiones,
porque la situacién difiere mucho entre los paises. Cabe esperar que las
politicas especificas del mercado laboral relativas al empleo temporaly a las
personas con discapacidad sirvan para explicar las diferencias entre los pai-
ses.




Tabla 2.3  El empleo temporal (en %) de personas con discapacidad (2011)

Personas con limita- Personas sin ninguna

ciones para trabajar limitacion para traba-

causadas por LHPAD jar causada por LHPAD
Unién Europea 13,7 13,7
(28 paises)
Bélgica 10,7 8,4
Bulgaria : 3,9
Republica Checa 11,9 7,6
Dinamarca 12,0 8,9
Alemania 14,7 14,8
Estonia : 4,4
Irlanda 11,0 10,3
Grecia 111 12,2
Espana 22,2 25,7
Francia 13,3 14,2
Croacia 9,4 13,7
Italia 13,7 13,6
Chipre 4,9 15,1
Letonia 10,5 7,3
Lituania 7,9 3,1
Luxemburgo 6,0 7,4
Hungria 16,4 9,0
Malta : 5,5
Paises Bajos 15,8 18,2
Austria 5,8 6,2
Polonia 33,9 26,5
Portugal 18,4 23,2
Rumania : 1,9
Eslovenia 12,0 18,4
Eslovaquia 11,7 6,3
Finlandia 16,2 15,1
Suecia 13,7 14,7
Reino Unido 6,3 5,3
Islandia 12,6 14,7
Suiza 10,1 13,8
Turquia 24,2 12,2

Fuente: Médulo ad hoc de la encuesta de poblacién activa 2011



2.2.4.2 la pobreza activa

Los datos también muestran que las personas con limitaciones, cuando tra-
bajan, cuentan con un riesgo ligeramente mayor de padecer pobreza activa.
En general, trabajar reduce el riesgo de pobreza. En 2011 (UE28), un 9% de
la poblacién desempleada (mayor de 18) corria el riesgo de caer en la pobre-
za, frente a un 11% de las personas empleadas con una limitacion de activi-
dad (un 16% de todas las personas del mismo grupo de edad se encontraba
en riesgo de pobreza).

Los valores mas elevados aparecen en Espafia (un 15% de las personas
empleadas con una limitacion de actividad corren el riesgo de pobreza),
Portugal (16%), Grecia (22%) y Rumania (25%). Los valores mas bajos se
encuentran en Finlandia (3%) y los Paises Bajos (5%).

2.2.4.3 Otros aspectos relacionados con la calidad del trabajo

Los resultados de un estudio reciente de Eurofound sobre la situacién de
empleo de las personas con enfermedad crénica y/o discapacidad basadas en
los informes de expertos nacionales muestran que, cuando trabajan, “las
personas con discapacidad se enfrentan a mayores riesgos, a mayores pro-
blemas de conciliacién de vida personal y laboral, mas estrés, menos apoyo
social y menos comprension por parte de los compaiieros y de sus superio-
res, asi como a mas empleos precarios” (Eurofound, 2015) que sus compafie-
ros sin ninguna limitacién, ni enfermedad crénica.

Dicho estudio concluyé que las personas con condiciones relacionadas con la
salud que limitaban su capacidad laboral son empleadas mas a menudo en
ocupaciones de nivel inferior, manuales y de menor cualificacién. Los datos
también sugieren una relacién positiva entre ciertas enfermedades crénicas
y ciertas ocupaciones y sectores econémicos. Como se ha mencionado antes,
los trabajadores afectados por enfermedades crénicas también se enfrentan



a mas riesgos y peligros en el trabajo que sus comparfieros sanos, asi como a
una capacidad mds limitada para incidir sobre su carga laboral o la longi-
tud/organizacién del tiempo de trabajo. Como resultado, “a menudo experi-
mentan problemas de conciliacién de vida personal y profesional, unos nive-
les mayores de estrés y/o unas cargas de trabajo o limitaciones de tiempo
excesivas” (Eurofound, 2015). Ademas, los trabajadores afectados por enfer-
medades crénicas parecen ser mas proclives a la discriminacién y a los pre-
juicios en el trabajo, encontrandose, con frecuencia, con falta de apoyo y
comprension por parte de compafieros y superiores. Estos trabajadores sue-
len contar, mas a menudo, con contratos a tiempo parcial o temporales y
con un acceso limitado a oportunidades de formacién comparado con los
trabajadores sanos. Estos factores puede llevarles a encontrarse desemplea-
dos o inactivos.

2.3 Las causas y las consecuencias de la posicion vulnera-

ble en el mercado laboral
2.3.1 Causas

Los itinerarios dificiles de transicion de empleo se explican por varios esco-
llos especificos a los que se enfrentan tanto las empresas que contratan a
personas con enfermedades crénicas o discapacidad como las personas con
limitaciones y enfermedades crénicas que intentan obtener un empleo.

La causa mds importante de una menor actividad y tasa de empleo es, por
supuesto, la capacidad limitada para trabajar en un mercado laboral abierto
o incluso en centros de trabajo protegidos (limitaciones en el nimero de
horas, en el tipo de trabajo, de movilidad, por ejemplo en relacién al trayec-
to entre el hogar y el trabajo, etc.).



Sin embargo, los estudios muestran que hay margen de mejora: no todos los
trabajadores potenciales que necesitan o que podrian beneficiarse de apoyo
lo reciben en la practica (su incapacidad o limitacién en su capacidad laboral
no son reconocidos legalmente).

A menudo son necesarias/deseables acciones a medida para reducir las barre-
ras al empleo, pero dichas medidas no siempre estdn disponibles o resultan
caras.

Por otra parte, las personas con discapacidad sin acceso al empleo perciben
indemnizaciones o prestaciones sociales. En algunos paises, se debate
actualmente cémo se pueden utilizar estas prestaciones para ayudar y apo-
yar a estas personas para que accedan al mercado laboral (véase mas ade-
lante).

Las causas no solo se centran en la limitacion de las personas con discapaci-
dad, sino que también se encuentran por parte de los empleadores en el
mercado laboral. Algunos empleadores perciben, en ocasiones de forma no
justificada, barreras para la contratacion de personas con discapacidad
(Eurofound, 2015). Al no entender bien la enfermedad y todos los riesgos y
posibilidades, optan por pecar por exceso de cautela.

Otras barreras identificadas son la mala productividad o los costes adicionales
percibidos (la necesidad de pagar el sueldo durante periodos de ausencia, las
obligaciones legales para facilitar la reincorporacién al trabajo, las limita-
ciones impuestas en relacién al despido, la necesidad de adaptar los lugares
de trabajo,...) La desinformacién o la mala informacion, los prejuicios y la
discriminacion (estadistica) también constituyen causas importantes que
explican por qué las personas con discapacidad cuentan con menos oportu-
nidades de empleo.




Un resumen de la revision bibliografica sobre el empleo de las
personas con enfermedad crénica (Corral, 2015)*

Desde la perspectiva de una empresa, la bibliografia disponible identifica
una serie de razones que esgrimen para explicar por qué son reacias a
contratar a personas con problemas de salud de larga duracién y enferme-
dades crénicas. Las investigaciones en el Reino Unido y en Eslovaquia
apuntan a que los empleadores creen con frecuencia que las personas con
problemas de larga duracién son menos productivas e imponen gastos
adicionales a la organizacién. Sin embargo, una investigacién irlandesa
realizada en los sectores sanitario, minorista y de hosteleria reveldé pocas
diferencias entre los empleados con y sin discapacidad. Por su parte, un
estudio sueco mostré que los empleadores se ven, ante todo, preocupados
por las responsabilidades financieras que pueda ocasionar una baja por
enfermedad de larga duracién, por el pago del salario durante la baja (los
empleadores suecos asumen el pago del salario durante las primeras dos
semanas) o por las obligaciones legales impuestas para facilitar la rein-
corporacion al trabajo, incluyendo la adaptacién del lugar de trabajo y las
limitaciones al despido de personas con estos problemas. Se encontraron
resultados similares en un informe de un estudio letén y eslovaco. Un
estudio especifico sobre los trabajadores hiingaros con esclerosis miltiple
mostré que los empleadores hlngaros entienden mal la enfermedad, asi
como las posibilidades de sequir trabajando de las personas afectadas por
esta enfermedad, por lo que prefieren rescindir sus contratos.

Los datos de una encuesta realizada en 2012 mostraron que hasta un 14%
de las empresas holandesas encuestadas contratan conscientemente a
“trabajadores fragiles” (incluyendo a trabajadores con problemas de salud
crénicos) y un 3,8% de las empresas declararon que se trata de un ele-
mento explicito de su estrategia. En 2012, un informe del Centro Nacional

13 Solo se incluyen los datos de investigaciones recientes. Para las referencias originales relativas a los estudios citados en este recuadro,
véase Corral (2015)



para la Investigacion Social de Dinamarca mostré que, normalmente, los
empleados estan a favor de ese tipo de estrategias activas por parte de
sus empresas; un 68% de los encuestados mostraron una actitud positiva
hacia la introduccién de disposiciones practicas especiales para los emple-
ados con una baja por enfermedad a largo plazo y un 66% mostré una
actitud positiva hacia la contratacién de personas con problemas de salud
de larga duracién por parte de su empleador.

Sin embargo, una enfermedad crénica y la discapacidad implican, a menu-
do, capacidades de trabajo limitadas, por lo que, con frecuencia, resulta
necesaria la introduccion de acciones “a medida” (no solo en el lugar de
trabajo, sino también para apoyar la movilidad y el acceso a posibles
empleos).

Desde la perspectiva de un trabajador, las limitaciones que experimentan
en sus capacidades cotidianas influyen, a menudo, negativamente sobre
su pleno acceso a empleos normales a tiempo completo fuera del hogar.
Datos de la Repiblica Checa y Francia muestran que los trabajadores con
problemas de salud a largo plazo no solo tenian una probabilidad dos
veces mayor de interrumpir su actividad laboral debido a un problema de
salud, sino que también eran mas proclives a sufrir periodos largos de
incapacidad laboral que las personas sin ningin tipo de problema de
salud. En Grecia, segln una encuesta de 2011, un 40,9% de las personas
con problemas de salud de larga duracién declaré que solo podia trabajar
un namero limitado de horas, un 41,4% que se veia limitado en cuanto al
tipo de trabajo que podian realizar y un 20,1% que tenia limitaciones
relativas a sus trayectos del hogar al trabajo y del trabajo al hogar. El
mdédulo ad hoc de la EPA de Estonia en 2011 mostré que un 29% de las
personas con enfermedades crénicas consideraban que sus posibilidades
de empleo se veian limitadas por falta de un trabajo adecuado, un 10%
debido a problemas de transporte y un 8% debido a la falta de autonomia
o de flexibilidad en las disposiciones laborales. Encuestas recientes entre
trabajadores portugueses y espafioles que padecen una enfermedad créni-



ca sugerian que las barreras principales que se plantean para permanecer
en el mercado de trabajo tienen que ver, en primer lugar, con el tipo de
trabajo que pueden realizar, seguido por el ndmero de horas de trabajo a
la semana y, en tercer lugar, por las dificultades relacionadas con la movi-
lidad. En Espaiia, las estadisticas de 2011 arrojaron porcentajes similares,
de un 33,4%, un 23,2% y un 12,9%, respectivamente.

Teniendo en cuenta estas barreras y la gran variedad de discapacidades y de
enfermedades crénicas, los trabajadores afectados por problemas de salud
de larga duracién requieren soluciones a medida, como centros de trabajo
individualizados, orientacién y apoyo o misiones de trabajo individualizados
(véase mas adelante).

2.3.2 Consecuencias

La consecuencia principal de la posicién vulnerable de ciertos grupos en el
mercado laboral es el elevado riesgo de exclusion social y pobreza. Mientras la
tasa de riesgo de pobreza y exclusién social se situaba en un 21,4% para las
personas sin discapacidad mayores de 16 afios en la UE28 en 2013, dicha
tasa se situaba en un 29,9% en el caso de las personas con discapacidad.

“Los empleos de calidad aseguran una independencia econémica, fomentan
los logros personales y ofrecen la mejor proteccion frente a la pobreza”
(Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020).

El envejecimiento de la mano de obra de la UE hace que sea urgente centrar
la atencidn en la retencion/integracion de las personas con enfermedades
crénicas en el mercado laboral (y no solo en el énfasis principal actual que
se otorga al pago de indemnizaciones y prestaciones).



La reincorporacion al mercado laboral ofreceria mucho mas que proteccién a
este grupo vulnerable frente a la pobreza. Desde una perspectiva macro,
también supondra una disminucién de la presion sobre los sistemas de sequ-
ridad social, a través de una reduccién del presupuesto necesario para las
indemnizaciones financieras y prestaciones. El envejecimiento de la mano de
obra, con una prevalencia mayor de enfermedades crénicas hace que sea
vital invertir en estrategias de retencién y de reincorporacién para este
grupo objetivo. Sin embargo, se debe llevar a cabo siendo conscientes de los
posibles efectos secundarios indeseables, tanto para el grupo objetivo, como
para la empresa.

Se requieren esfuerzos para mejorar el estado de salud de la poblacién y
para permitir a las personas mantenerse activas y con mejor salud durante
mds tiempo. Se debe centrar la atencién en la adaptacién de los lugares de
trabajo, en la organizacion del trabajo, incluido el tiempo de trabajo, la
accesibilidad al puesto, asi como las intervenciones en el lugar de trabajo
dirigidas a los empleados mas mayores. Para la prevencion y la reintegracién
se requieren acciones preventivas y paliativas. Y siempre es mejor prevenir
que curar.

2.4  Hacia acciones para personas con discapacidad (inclui-
das las enfermedades crénicas): medidas politicas
principales

En la mayoria de los paises europeos, las medidas a favor de las personas

con enfermedades crénicas se centran en las personas con discapacidad en

general y no especificamente en aquellas afectadas por enfermedades créni-

cas; muchas de las politicas orientadas a favorecer la situaciéon de empleo y
las condiciones laborales de las personas con discapacidad son, por tanto,



similares a las introducidas para personas que padecen enfermedades créni-
cas. Al mismo tiempo, las personas con enfermedades crénicas, pero sin nin-
gln reconocimiento legal de su incapacidad laboral se ven empleadas bajo
los mismos términos y condiciones que el resto de la mano de obra.

Se requieren acciones a diferentes niveles y por parte de diferentes actores. Se
pueden dirigir medidas hacia la “oferta” del mercado laboral (el grupo vul-
nerable en cuestién) o hacia la “demanda” del mercado laboral (las organi-
zaciones y empleadores, los sectores,...). Las acciones dirigidas al grupo vul-
nerable pueden centrarse de forma paliativa en personas inactivas o desem-
pleadas con discapacidad (enfermedades crénicas), pero también de forma
preventiva en las personas que trabajen con discapacidades (enfermedades),
ya sean causadas (o empeoradas) o no por el trabajo.

Las medidas se pueden situar a diferentes niveles: el nivel de la UE, el nivel
nacional / regional, el nivel sectorial o el nivel de empresa.

Se puede involucrar a diferentes actores. Nos centraremos aqui en el papel y
en la participacion de los agentes sociales a distintos niveles.

2.4.1 A nivel de la UE*: la Estrategia Europea sobre Discapacidad
2010-2020

En 2010, la Comisidn Europea publicé su Estrategia Europea sobre
Discapacidad 2010-2020 que recibi6 el subtitulo “Un compromiso renovado
para una Europa sin barreras”.

Esta estrategia se centra en la eliminacién de barreras y una de las areas de
accion atafe a cuestiones relativas al empleo, empezando con la observa-
cién de que la tasa de empleo de personas con discapacidad es baja, en
torno a un 50%.

14 Fuente: Documento de Trabajo del Personal de la Comision Europea (2014) Informe sobre la implementacion de la Convencién sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU (CDPD) en la Unién Europea



La politica declara, entre otros: “La Comision (...) prestara especial atencién
a los jévenes con discapacidad en su transicion de la educacién al empleo.
Abordara la movilidad interna en el mercado laboral ‘abierto’ y en talleres
protegidos (...). La Comisién intensificarad su apoyo a las iniciativas volunta-
rias que promueven la gestion de la diversidad en el lugar de trabajo, tales
como ‘cartas de la diversidad’ firmadas por la empresa o iniciativas de
empresa social”.

El empleo es una de las dreas de accion en la Estrategia sobre Discapacidad,
con el objetivo clave de promover el empleo de personas con discapacidad
en el mercado laboral abierto. En un estudio sobre el empleo con apoyo de
personas con discapacidades en diferentes paises, publicado en 2011, se pre-
sentan varias recomendaciones con un énfasis particular en el estableci-
miento de sistemas integrados y coherentes para la coordinacién del empleo
con apoyo en los Estados miembros.

La directiva europea 2000/78/CE del 27 de noviembre de 2000 (la “Directiva

sobre igualdad en el empleo” establece un marco general para la igualdad de

trato en el empleo y en la educacion. Aspira a fijar unos requisitos minimos

generales en el dmbito del empleo. Su objetivo es combatir tanto la discri-

minacién directa (tratamiento diferencial basado en las caracteristicas espe-

cificas), como la discriminacion indirecta (cualquier disposicién, criterio o

practica que parezca neutro a primera vista pero que pueda afectar negati-

vamente a una o varias personas concretas o incitar a la discriminacién. Es

importante ser consciente de que “el acoso, que crea un clima hostil, se

considera una discriminacién”.

La directiva aborda las siguientes areas:

- las condiciones de acceso a actividades de empleo por cuenta ajena o
propia, incluyendo la promocién;

- la formacién profesional;

- el empleo y las condiciones laborales (incluyendo los salarios y despi-
dos);



- la afiliacién y la participacién en una organizacién de empleadores o tra-
bajadores y cualquier otra organizacién cuyos miembros desempefien una
profesion concreta.

La directiva se aplica tanto al sector publico como al sector privado, inclu-

yendo los drganos pablicos asi como al trabajo remunerado y no remunera-

do.

La Resoluciéon del Consejo de la Unién Europea sobre el Seguimiento del Afio
Europeo de la Igualdad de Oportunidades para Todos (adoptada por el
Consejo EPSCO los dias 5/6 de diciembre de 2007) invitaba a la Comisién
Europea y a los Estados miembros a garantizar la integracion de la igualdad y
de cuestiones relativas a la no discriminacion en la ejecucién de los Fondos
Estructurales, del Fondo Europeo de Adaptacién a la Globalizacion, de las
Directrices para el Crecimiento y el Empleo, asi como de los Objetivos para la
Inclusion y la Proteccién Social. En su comunicacién de julio de 2008, la
Comisién Europea asumié un compromiso para la incorporacién sistematica
de preocupaciones relativas a la no discriminacion y a la igualdad de trato
en todas las politicas.

La Agenda de nuevas cualificaciones y empleos, una de las siete iniciativas
emblematicas de Europa 2020, concierne directamente al trabajo y al
empleo. En 2013, los Estados miembros apoyaron una Recomendacion del
Consejo para el establecimiento de una “garantia juvenil” a través de la cual
se garantiza a los jévenes una oferta de empleo de calidad, la continuacién
de su educacion o una formacién en un plazo de cuatro meses desde el
momento que se queden sin empleo o tras dejar la educacién formal. Incluye
estrategias de divulgacion para garantizar la incorporacién de los jévenes
con discapacidad en el programa y su registro en las oficinas de empleo. Los
fondos del FSE se utilizan para apoyar a un gran nimero de programas de
este tipo, incluyendo el empleo con apoyo, los programas para la adquisi-
cion de experiencia laboral, las subvenciones salariales, el empleo protegido



temporal y otras medidas transitorias del mercado laboral, asi como progra-
mas para promover el autoempleo y las cooperativas. Los servicios de forma-
cién a medida y las ayudas especificas para acceder al empleo seguiran
gozando del apoyo del FSE durante el actual periodo de programacion 2014-
20.

Se ha empleado la legislacion en materia de salud y sequridad de la UE para
exigir la adaptacién del entorno de trabajo de los empleados con discapaci-
dad. Por ejemplo, la Directiva sobre Salud y Sequridad de 1989 exige que se
organicen los lugares de trabajo teniendo en cuenta a los trabajadores con
discapacidad, si necesario, sobre todo en lo relativo a puertas, pasillos,
escaleras, lavabos, aseos y puestos de trabajo empleados u ocupados direc-
tamente por personas con discapacidad.

En 2012, con su Comunicacién sobre la modernizacion de las ayudas estata-
les, la Comisi6n lanzé una amplia revision de las normativas en materia de
ayudas estatales. La aplicacion de las normas relativas a las ayudas estatales
deberia facilitar un crecimiento sostenible, inteligente e integrador, cen-
trandose en los casos que tienen mayor impacto sobre el mercado Gnico, asi
como racionalizar las normas y proporcionar unas decisiones mds rapidas,
mejor informadas y mas robustas. La revision del reglamento general de
exencion por categorias se encuentra en el centro de la reforma sobre la
modernizacion de las ayudas estatales y contribuye a la consecucion de
todos estos objetivos. Dicho reglamento exime de las obligaciones de notifi-
cacion a las ayudas para la contratacion de trabajadores desfavorecidos, asi
como las ayudas para el empleo de trabajadores con discapacidad. Ademas,
cubre las ayudas para los costes adicionales que se devengan de la contrata-
cién de los trabajadores con discapacidad, como los costes de la adaptacién
de las instalaciones y de los equipos a las necesidades de dichos trabajado-
res o los costes derivados de la contratacién de personal para asistir a los
trabajadores con discapacidad. El reglamento general de exencién por cate-



gorias se puede aplicar para proporcionar apoyo para la habilitacién y la
rehabilitacién de trabajadores con discapacidad, cuando constituya una
ayuda pablica, con un enfoque particular en la simplificacion.

Otra forma en la que el Derecho comunitario permite a los Estados miembros
favorecer a los trabajadores discapacitados es a través del uso de considera-
ciones relativas a la discapacidad en procesos de licitacion piblica. De acuer-
do con la Directiva 2004/17/CE y la Directiva 2009/81/CE, las autoridades
plblicas pueden reservar el derecho de participar en procedimientos de
adjudicacién de contratos a talleres protegidos y/o especificar que dichos
contratos deben realizarse en un contexto de empleo protegido. Las
Directivas revisadas sobre la contratacién piblica, adoptadas en 2014,
ampliaran la posibilidad de reservar contratos publicos a ciertos operadores
econémicos. No solo concierne a los talleres protegidos, sino también a los
operadores econémicos cuyo objetivo principal sea la integracion social y
profesional de las personas con discapacidad o desfavorecidas (y que cuenten
con al menos un 30% de empleados con discapacidad o desfavorecidos).

Ademas de las medidas anteriores, la UE ha organizado una gran variedad de
eventos de sensibilizacion y ha apoyado publicaciones asociadas en su
esfuerzo por mejorar las perspectivas de empleo de las personas con disca-
pacidad. Entre ellas, se incluyen los componentes relacionados con la disca-
pacidad de la campafa “Por la diversidad, contra la discriminacién”. En
2011-13, ainstancias del PE, la Comisién financié cuatro proyectos piloto
sobre el empleo de personas con trastornos del espectro autista en Bulgaria,
Alemania, Dinamarca, Polonia e Italia. Todos estos proyectos se basaban en
un enfoque individualizado a través de entrevistas detalladas también con
las familias de personas con trastornos del espectro autista.

La estrategia para la discapacidad reconoce que hay una brecha importante

en el empleo de personas con y personas sin discapacidad en todos los
Estados miembros.



La intensidad del trabajo dentro de los hogares también constituye uno de
los componentes de los indicadores principales de Europa 2020 “poblacién
en riesgo de pobreza o exclusién social”, vinculado a objetivos acordados a
nivel de la UE de reducir para 2020 en al menos 20 millones el nimero de
europeos expuestos a la pobreza y a la exclusion social. Un 25% de las per-
sonas con discapacidad vivian en 2011 en hogares con un nivel de intensi-
dad laboral muy bajo, tres veces mas que el 8% de las personas sin discapa-
cidad (datos redondeados; UE-SILC 2011).

La estrategia Europa 2020 se fija como objetivo alcanzar una tasa de empleo
de un 75% para las personas con edades comprendidas entre los 20 y los 64
afos en la UE de aqui a 2020. Dicho objetivo no se podra conseguir si no se
aumenta la tasa de empleo de las personas con discapacidad. El informe del
grupo de alto nivel de 2011 se centra en el vinculo entre la implementacién
de la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
(CDPD) de Naciones Unidas y la consecucién de los objetivos europeos de
2020 en las areas de empleo, educacién y reduccién de la pobreza.

2.4.2 El nivel gubernamental nacional / regional: el marco juridico y
las normativas

La directiva europea 2000/78/CE del 27 de noviembre de 2000 (la Directiva
sobre igualdad en el empleo) se adoptd en el afio 2000. Todos los Estados
miembros han transpuesto la directiva en legislacién nacional.

2.4.2.1 Las medidas y normativas introducidas a nivel gubernamental o a
través de instituciones publicas
Vamos a presentar una panordamica general de las diferentes medidas y nor-

mativas que se pueden adoptar a nivel gubernamental y/o a través de insti-
tuciones publicas. Desgraciadamente, dentro del marco del presente infor-



me, no tenemos ocasion de desarrollar cada una de estas medidas de forma
pormenorizada, ni de presentar evaluaciones de las diferentes medidas
adoptadas en los distintos paises.

- Igualdad de trato y prevencion de la discriminacion:

- Todos los paises cuentan con legislacion laboral que promueve la
igualdad de trato y que previene la discriminacién de personas
con discapacidad o con problemas de salud.

- Algunos paises emplean cuotas, por ejemplo para el empleo en el
sector publico (ej. Chipre, Eslovaquia y Bélgica introdujeron un
sistema de cuotas para la contratacién de personas con discapa-
cidad).

- Proporcién de ajustes en las condiciones / el lugar de trabajo

- Algunas leyes nacionales incluyen la proporcion de condiciones
de trabajo adaptadas o de ajustes en el puesto de trabajo para
las personas con problemas de salud. Ej. Portugal, Suecia'y
Polonia han introducido un cédigo laboral que estipula especifi-
camente que los trabajadores con discapacidad / enfermedad
crénica pueden quedarse eximidos de una tarea cuando afecte a
su salud y seguridad, disponiendo semanas de trabajo mas cor-
tas (véase mas adelante) u obligando a los empleadores a modi-
ficar las condiciones laborales.

- Algunos también incluyen referencias a la igualdad en relacién
con la progresion profesional y la formacién.

- Apoyo financiero / compensaciones:
- apoyo financiero directo para el individuo;
- compensacién financiera para los empleadores:
— para cubrir los costes de los programas de formacion y de pre-
vencion, adaptacion del trabajo, etc.: equipo para el puesto de



trabajo y subvenciones de adaptacién que se proporcionan, por
ejemplo, en Irlanda, los Paises Bajos y Bélgica.

para el pago de los sequros;

subvenciones de empleo (a largo plazo) para grupos objetivo que
se consideran menos productivos de forma permanente (ej.
Noruega, Suecia).

empleo protegido subvencionado para personas con dificultades
en el mercado laboral “normal”. Introduccién de un sistema
especifico de centros de trabajo protegidos para (en primer
lugar) personas muy alejadas del mercado laboral abierto (ej.
Bélgica).

- Disposiciones especiales relativas al tiempo de trabajo / ausencias, etc.
para aumentar la empleabilidad y el retorno al trabajo de personas con
discapacidad o enfermedad crénica.

Normativas que permiten la gestion flexible de la situacién de
empleo de las personas con discapacidad o con enfermedad cré-
nica;

También hay ejemplos de disposiciones flexibles para poder
hacer frente a enfermedades y asistir a sesiones de tratamiento;
normativas que establecen el derecho a trabajar a tiempo par-
cial, por ejemplo cuando se requiera tratamiento oncolégico (ej.
Italia).

- Medidas para apoyar la contratacion y el retorno al trabajo a través de
itinerarios integrados que combinen

varias formas de medidas de empleabilidad como el apoyo indivi-
dualizado, el asesoramiento, la orientacion, el acceso a forma-
cion general y profesional, asi como cursos de reciclaje.

acceso a servicios (servicios sanitarios y sociales);

apoyo a los empleadores:



- La organizacién de politicas activas de mercado laboral dirigidas
a personas con discapacidad / enfermedad crénica para mejorar
su (re)integracion en el mercado laboral (programas de orienta-
cién, formacion y reciclaje, puestos de trabajo adaptados, gesto-
res de discapacidad, empleo con apoyo,...)

- Instituciones publicas como las oficinas de empleo ofrecen, a
menudo, servicios de orientacién, programas de rehabilitacion y
cursos de formacién.

- Plataformas especificas de “reclutamiento” para vincular a los
empleadores con empleados con una enfermedad crénica o dis-
capacidad.

- Campafas:
— para sensibilizar / compartir informacién;
- dirigidas a sectores y organizaciones para enfrentarse a la discri-
minacién o para promover la gestion de la diversidad, asi como la
gestion de la discapacidad.

Como ya se ha mencionado, no solo se introdujeron medidas paliativas. En
muchos Estados miembros, también se constata la presencia de muchos
esfuerzos dirigidos a la prevencion. Se introducen politicas de salud y sequ-
ridad laboral en el lugar de trabajo. En todos los Estados miembros de la UE,
los empleadores estdn obligados a garantizar que las condiciones de trabajo
sean acordes a los requisitos en materia de salud y seguridad laboral.
Ademas, en algunos Estados miembros, los trabajadores con discapacidad
y/o los trabajadores con enfermedades crénicas deben someterse a exame-
nes médicos periddicos realizados por un médico del trabajo o un especialis-
ta similar (ej. Bélgica, Francia).

También, se estdn considerando politicas gubernamentales para evitar las

barreras que desaniman a este grupo a entrar en el mercado laboral en algu-
nos paises, por €j. la llamada “activacion” de las prestaciones sociales, el



seguimiento de los desincentivos a la entrada en el mercado laboral y tomar
la precaucién de introducir incentivos.

Wajong: el enfoque holandés para jovenes con limitaciones al empleo.

En la “ley Wajong” del 24 de abril de 1997, se creé un sistema de seguri-
dad social dirigido a todos los ciudadanos de los Paises Bajos. Se trata de
un sistema que otorga compensacion financiera a todas las personas que
se encuentran incapacitadas para trabajar antes de cumplir 17 afios y para
los jovenes entre los 18 y los 30 afios que hayan asistido a algtn tipo de
sistema educativo. Estas personas perciben pagos de la sequridad social
que ascienden a un 75% del salario minimo legal. Ademas, se ha introdu-
cido toda una gran variedad de enfoques para impulsar la participacion
en el mercado laboral de este grupo objetivo.

Cuando los empleadores contratan a un “Wajonger” se benefician de una
reduccion en las cotizaciones a la seguridad social. Tras la contratacion, el
Estado asume la remuneracién de la persona durante los primeros dos
meses, periodo en el que el empleador puede verificar si el candidato
cumple con sus expectativas. Mientras el trabajador en cuestién no esté
plenamente operativo, su salario podra ser inferior al de un trabajador
habitual, pero el objetivo es que, tras un periodo de transicién de hasta
cinco afos, no haya ninguna diferencia salarial. Ademas, la cantidad de la
intervencién del seguro a favor del trabajador cuando se ausente por
enfermedad sera igual que la de cualquier otro empleado, pero el emplea-
dor contara con una ayuda adicional que asumiran las autoridades.

Se ha creado igualmente un punto de servicio para los empleadores que
proporciona consejos personalizados (a través de asesores especializados
en empresas, asi como “coaches” laborales para los candidatos). Esta pla-
taforma también actualiza una pagina Web en la que se incluyen las ofer-
tas de trabajo. Se proporcionan subvenciones para poder invertir en



modificaciones para los puestos de trabajo o en las infraestructuras de las
empresas (por ejemplo hacer que las instalaciones sean accesibles con
silla de ruedas), asi como para adquirir dispositivos especificos. Algunos
de estos elementos pueden ser personales, como una silla de oficina
adaptada o un aparato amplificador para trabajadores con mala vista y se
pueden transferir a otro empleador.

Sin embargo, en muchos Estados miembros, no todos los trabajadores con
una enfermedad crénica que requieren apoyo lo reciben o, al menos, no en
el grado necesario, pese a la presencia de leyes y medidas nacionales que les
otorgan ese derecho, por ejemplo, a una adaptacién razonable de su puesto
de trabajo.

Ademas, hay circunstancias en las que las personas con problemas de salud
pueden ver amenazada su situacion de empleo. En algunos paises, los
empleadores puede rescindir un contrato de empleo cuando los trabajadores
“no pueden desempenar sus funciones” durante un periodo de tiempo deter-
minado (ej. Estonia, Letonia, Grecia) (Eurofound, 2015).

2.4.2.2 las indicaciones politicas

A menudo, las normativas y las medidas gubernamentales se centran en la
incapacidad de las personas con discapacidad o enfermedad crénica y no en
las capacidades laborales que todavia tienen. Centrarse en las capacidades
exige un enfoque mas integrado e individualizado de las medidas politicas.
En vez de solo proporcionar beneficios y compensaciones financieras, se
deben introducir itinerarios mds integrados para acceder a oportunidades y
para la participacion en el mercado laboral, con el fin de que las personas
tengan ocasion de usar sus capacidades lo mejor que puedan.




Eurofound ha analizado las oportunidades de empleo para personas con
enfermedades crénicas en los 28 Estados miembros y Noruega. El estudio se
realizé a partir de los informes individuales nacionales, redactados por los
paises como respuesta a un cuestionario estandarizado realizado a lo largo
de 2014. En el resumen de dicho estudio se incluyen las siguientes
“Indicaciones politicas” (Eurofound, 2015):

El uso del término “enfermedad crénica” aparece rara vez en la legisla-
cién en materia de empleo, a diferencia del concepto de “discapacidad”,
que es bastante comdn. Se deben realizar mas esfuerzos para desarrollar
normativas y politicas especificas sobre enfermedades crdnicas.

Las politicas publicas deben reforzar el enfoque sobre la retencion/inte-
gracion de las personas afectadas por enfermedades crénicas en el mer-
cado laboral, en vez del énfasis actual en proporcionar compensaciones y
prestaciones financieras. El envejecimiento de la mano de obra implica
una prevalencia mayor de enfermedades crénicas, por lo que resulta vital
avanzar en relacién a este tipo de politicas.

Es importante que las normativas y politicas permitan una gestion flexi-
ble de la situacion de empleo para las personas con enfermedades créni-
cas. El tiempo vy la carga de trabajo se pueden adaptar sin reducir sus
derechos a prestaciones, facilitando asi su participacién activa en el mer-
cado laboral.

Se puede hacer mas para promover ejemplos de empresas que desarrollen
unas politicas de retencidn activas para trabajadores con enfermedades
crénicas y destacar sus resultados positivos. También se deben desarro-
Llar politicas para sensibilizar y concienciar mas a los empleados frente a
las enfermedades crénicas y sus implicaciones cotidianas.

Se deben intensificar los ejercicios de evaluacion de riesgos para identi-
ficar factores de riesgo de enfermedades crénicas en los empleados de
ciertos sectores, profesiones o empresas a la vez que se proporciona
informacién sobre un comportamiento saludable y sobre actividades pre-
ventivas.



- Se deben poner en marcha iniciativas para establecer colaboraciones
entre asociaciones empresariales y sindicatos, responsables politicos y
profesionales sanitarios para compartir informacion, desarrollar estrate-
gias y movilizar recursos para hacer frente a enfermedades crénicas tanto
dentro de un sector, como entre sectores.

2.4.3 Las acciones a nivel empresarial y sectorial

A nivel sectorial y organizativo, se pueden acordar condiciones ventajosas
para personas con problemas de salud, a través del dialogo social o de otra
forma, fijdndolas, posiblemente, a través de convenios colectivos. La partici-
pacion de los sindicatos y de otras organizaciones de trabajadores puede des-
empefiar un papel clave en relacién con las siguientes cuestiones:

Enfoque (clausulas) en los convenios colectivos sobre:

- el empleo en funciones compatibles con su estatus clinico;

— el acceso a la formacién profesional;

- las medidas para adaptar el puesto de trabajo;

- el trabajo a tiempo parcial y los permisos de formacion;

- unas condiciones laborales y salarios adecuados;

- la proteccién frente al absentismo por enfermedad para los trabajadores
con enfermedades crénicas / incapacidad temporal.

También se pueden introducir acciones de (re)integracién a nivel de empre-

sa:

- la creacién de funciones / departamentos especificos con puestos de tra-
bajo adaptados;

- las politicas de retencién, incluidas unas condiciones laborales adapta-
das;

- un equipo de apoyo dentro de la empresa.



A menudo, las empresas optan por una combinacién de la estrategia de
(re)integracion y la de prevencién (salud y sequridad laboral). Mds vale pre-
venir que curar, a través de la inversion en la promocién general de la salud,
mejorando el entorno general de trabajo, el ambiente psicosocial o la ergo-
nomia. Tendrd un efecto positivo en la reduccion de la prevalencia de quejas
fisicas y psicolégicas, en la salida de trabajadores potencialmente vulnera-
bles, asi como en las perspectivas de empleo para trabajadores/candidatos
mayores con una salud limitada.

Otras acciones importantes a nivel organizativo y/o sectorial son:

- elintercambio de informacién/el aprendizaje mutuo entre el mercado
laboral abierto y el protegido / las iniciativas de empleo con apoyo / la
orientacion en el lugar de trabajo;

- elintercambio de informacién para sensibilizar y concienciar mas a
empleadores y empleados sobre las enfermedades crénicas / discapacida-
des y sus implicaciones diarias;

- la promocién de politicas contra la discriminacién / para la gestion de la
diversidad / de la discapacidad;

- los sindicatos y las organizaciones de trabajadores pueden nego-
ciar con los empleadores para garantizar la erradicacion de la
discriminacién en el lugar de trabajo y para garantizar la promo-
cioén de la igualdad de oportunidades y la gestion de la diversi-
dad / discapacidad;

— el apoyo a las victimas de discriminacién;

- el sequimiento, la documentacion y la denuncia de la discrimina-
cién en el lugar de trabajo.




Un enfoque estandar dentro de la empresa: la gestion de la
discapacidad

La retencién de empleo y la reintegracion de los empleados con discapaci-
dad puede ser, en parte, una respuesta al deseo de muchas empresas de
mantener a una plantilla plenamente operativa. Esta politica, conocida en
la actualidad con el nombre de “gestion de la discapacidad”, se elabora a
dos niveles. Por una parte, requiere incentivar a los empleadores para
desarrollar una politica que facilite la reincorporacion al trabajo de los
trabajadores con problemas de salud de larga duracién o discapacidad.
Por otra parte, los procesos de retencién e integracion laboral deben
adaptarse mds para ayudar a los empleados a permanecer activos a nivel
profesional.

La metodologia de gestién de la discapacidad se ha convertido en un
enfoque aceptado a nivel internacional que, en primera instancia, esta
orientado hacia los empleados, pero que facilmente podria ampliarse a los
procesos de contrataciéon y empleo de candidatos con problemas de salud
de larga duracién o con discapacidad, o incluso para los trabajadores
mayores.

Una de las caracteristicas de esta metodologia es el asesoramiento de

empleados individuales (o de posibles empleados) que se enfrentan a una

ausencia prolongada del mercado de trabajo debido a las restricciones

laborales. Algunos conceptos claves para un programa de gestion de la

discapacidad eficaz son (Verjans et al., 2011):

- garantizar una toma de contacto rapida entre el empleador y el emple-
ado que haya tenido que dejar el trabajo por una lesién o enfermedad;

- proporcionar adaptaciones en el lugar de trabajo y en la organizacion
del trabajo;

- fomentar el contacto entre el sector sanitario y el trabajo;



- mapear las caracteristicas del empleo;

- coordinar el proceso de reintegracion a través de un gestor de casos
de discapacidad formalmente designado.

El Gestor de Casos de Discapacidad no solo es experto en el apoyo de la

reintegracion en el lugar de trabajo. En paises con un marco juridico com-

plejo (como la mayoria de los Estados miembros de Europa Occidental),

coordinar un proceso de reintegracién/retencion también implica un

conocimiento profundo de la legislacién y las normativas, de los diferen-

tes sistemas de indemnizaciones, asi como de las diferentes personas e

instituciones involucradas.

Proporcionar adaptaciones e instalar una supervisién a largo plazo del
proceso de reintegracion son, de lejos, las actividades mas cara y que mas
trabajo requieren. Normalmente cuentan con las siguientes caracteristi-
cas:

- ofrecer trabajo adaptado: por ejemplo una enfermera con un dolor de
espalda crénico que trabajaba en la unidad de cuidados intensivos en
un hospital puede ser trasladada a otra unidad en la que se realice un
trabajo menos penoso, como la sala de esterilizacién o la recepcién.

- adaptar los puestos de trabajo: para que se ejecuten las tareas en
posicién sentada, adquirir equipo adicional y especifico;

- adaptar los procedimientos de trabajo: adaptar la cantidad de resulta-
dos deseados, el ritmo de trabajo, el orden especifico de las tareas,
modificar el contenido del trabajo;

- seguimiento médico.

Los estudios muestran que se puede asociar una gestion proactiva de la
discapacidad a nivel de empresa con una frecuencia y duracién reducida
de la discapacidad y que los beneficios de asistir a las personas que regre-
san al trabajo compensan con creces los gastos (Tompa et al., 2008).



2.5 Lo que pueden hacer los sindicatos y otras organiza-

ciones de trabajadores

Los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores pueden y deben des-
empefar su papel en los diferentes niveles politicos (véase mas arriba), a
través de la participacion en el didlogo social.

Otras iniciativas que pueden tomar los sindicatos y otras organizaciones de
trabajadores son:

organizar eventos y conferencias de concienciacion;
movilizar a los miembros;

desarrollar instrumentos;

ofrecer apoyo y formacién;

ofrecer pericia;

colaborar con representantes de los grupos de interés.

En el préximo pérrafo nos centraremos en la situaciéon de empleo de las per-
sonas mayores (55+). EL envejecimiento de la mano de obra en la UE puede
implicar una mayor prevalencia de trabajadores con enfermedades crénicas o
discapacidad. Por lo tanto, resulta importante:

reforzar el enfoque sobre la retencién/integracién de las personas afec-
tadas por enfermedades crénicas en el mercado laboral, en vez del énfa-
sis actual en proporcionar compensaciones y prestaciones financieras;
adaptar los lugares de trabajo y la organizacién del trabajo, incluido el
tiempo de trabajo, la accesibilidad al puesto, asi como las intervenciones
en el lugar de trabajo dirigidas a los empleados mas mayores;

mejorar el estado de salud de la poblacién para permitir a las personas
mantenerse activas y con mejor salud durante mas tiempo;

iprevencién y reintegracion! jAcciones preventivas y curativas! jInversion
en el trabajo decente!




3 El empleo de las personas mayores en el
mercado laboral (edad 55+)

3.1 Definicion

La definicién de quién es un trabajador mayor (y quién no) resulta esquiva.
Desgraciadamente, la falta de coherencia en las definiciones empleadas para
designar a los trabajadores mayores dificulta la tarea de comparar y contras-
tar predicciones geogréficas, conclusiones de estudios o analisis de politi-
cas. La bibliografia internacional muestra que el término trabajador mayor se
puede aplicar a cualquier persona a partir de los 40 afios, mientras que la
definicién de la OCDE de un trabajador mayor es un trabajador de 55 o mds
afios. La mayoria de las investigaciones internacionales y locales definen la
horquilla de edad que se ha empleado para recabar datos en el estudio en
cuestion, pero resulta importante destacar que las investigaciones sobre tra-
bajadores mayores, a menudo, comparan y contrastan datos de diferentes
grupos de edad.

3.2 Datos y cifras

Cabe esperar que, en los préximos afos, la edad media de las personas que

trabajan vaya aumentando gradualmente. Sera el resultado de las siguientes

tendencias ampliamente extendidas (y que, por supuesto, estan interrelacio-

nadas):

- el aumento gradual de la esperanza media de vida;

- el aumento gradual de la edad de jubilacién impuesto en la mayoria de
los Estados miembros de la UE, donde la evolucién hacia los 67 afios
parece convertirse en la norma general. Por otra parte, en algunos pai-



ses, principalmente anglosajones, en la mayoria de los empleos del sec-
tor privado, se han eliminado las normas relativas a la edad de jubilacién
obligatoria, a veces como resultado de leyes contra la discriminacién por
la edad;

- la abolicidn, o al menos la ralentizacién, de las disposiciones de jubila-
ci6én anticipada voluntaria, combinadas o no, con pensiones / pagos por
jubilacién fuertemente reducidos para aquellos que se acojan, pese a
todo, al sistema de jubilacién anticipada.

- en algunos paises (Bulgaria, Grecia, Portugal), se ha restringido el acce-
so a las pensiones por discapacidad con el fin de bloquear, en parte, esta
via de salida para los trabajadores mayores (Comisién Europea, 2011).

Todos los paises europeos se enfrentan al envejecimiento de la poblacion y
las cifras muestran la disminucién de la actividad y de las tasas de empleo
de los grupos de mayor edad. Politicas dirigidas al aumento de la tasa de
empleo general a través de la ampliacion de la vida laboral.

3.2.1 Latasa de empleo

En 2014, la tasa de empleo media para el grupo de edad de 55-64 afios era
de un 51,8% (frente a una tasa de empleo total de un 64,8%). Las tasas de
empleo mds bajas para este grupo de edad se dan en Turquia, Eslovenia,
Grecia, Malta, Croacia y Hungria, mientras que las tasas de empleo mas ele-
vadas se dan en Islandia, Suecia, Suiza y Noruega.

Tabla 3.1 La tasa de empleo por edad )




De 15 a 24 aios | De 55 a 64 afios | Mas de 65 aiios
Unién Europea | 64,8 51,8 5,3
(28 paises)
Bélgica 61,9 42,7 2,3
Bulgaria 61,0 50,0 3,8
Republica Checa | 69,0 54,0 4,9
Dinamarca 72,8 63,2 71
Alemania 73,8 65,6 5,8
Estonia 69,6 64,0 10,5
Irlanda 61,7 53,0 9,8
Grecia 49,4 34,0 2,5
Espana 56,0 44,3 1,6
Francia 63,8 46,9 2,4
Croacia 54,6 36,2 3,0
Italia 55,7 46,2 3,7
Chipre 62,1 46,9 7,2
Letonia 66,3 56,4 6,9
Lituania 65,7 56,2 5,7
Luxemburgo 66,6 42,5 4,0
Hungria 61,8 41,7 1,8
Malta 62,4 37,8 5,3
Paises Bajos 73,1 59,9 7,3
Austria 71,1 45,1 5,2
Polonia 61,7 42,5 4,7
Portugal 62,6 47,8 11,7
Rumania 61,0 43,1 10,8
Eslovenia 63,9 35,4 6,7
Eslovaquia 61,0 44,8 1,9
Finlandia 68,7 59,1 5,7
Suecia 74,9 74,0 9,4
Reino Unido 71,9 61,0 10,1
Islandia 82,9 84,8 36,8
Noruega 75,2 72,2 10,9
Suiza 79,8 71,6 11,7
Antigua Republica | 46,9 38,6 1,9
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 49,5 31,4 11,2

Fuente: Eurostat EPA 2014”



Cabe destacar que, sorprendentemente, los grupos de mas edad en los mer-
cados laborales se vieron menos afectados por la crisis financiera y econémi-
ca. Desde 2008, las tasas de empleo se han mantenido o incluso han aumen-
tado en algunos paises. Los trabajadores jévenes o de mediana edad fueron
los golpeados por la destruccion de empleo y por la escasez de ofertas de
trabajo. Los trabajadores mayores “se quedaron donde estaban” y ahi per-
manecen mds tiempo por el aumento de la edad de jubilacién legal (en algu-
nos Estados miembros) o por las limitaciones impuestas a los programas de
jubilacién anticipada.

3.2.2 Latasa de actividad

Tabla 3.2 La tasa de actividad por edad )




De 15 a 64 aios | De 55 a 64 afios | Mas de 65 aiios
Unién Europea | 72,3 55,9 5,4
(28 paises)
Bélgica 67,7 45,1 2,3
Bulgaria 69,0 56,6 4,0
Republica Checa | 73,5 56,8 5,0
Dinamarca 78,1 66,4 71
Alemania 71,7 69,1 5,8
Estonia 75,2 67,7 10,8
Irlanda 69,8 58,4 9,9
Grecia 67,4 411 2,8
Espana 74,2 55,4 1,7
Francia 711 50,7 2,5
Croacia 66,1 41,0 3,2
Italia 63,9 48,9 3,7
Chipre 74,3 56,0 7,3
Letonia 74,6 62,6 7,0
Lituania 73,7 63,0 5,8
Luxemburgo 70,8 44,5 4,1
Hungria 67,0 44,6 1,9
Malta 66,3 40,3 5,4
Paises Bajos 79,0 64,9 7,7
Austria 75,4 46,9 5,3
Polonia 67,9 45,6 4,8
Portugal 73,2 55,3 11,9
Rumania 65,7 44,6 10,8
Eslovenia 70,9 38,4 6,7
Eslovaquia 70,3 50,1 2,0
Finlandia 75,4 63,8 5,8
Suecia 81,5 78,2 9,6
Reino Unido 76,7 63,6 10,3
Islandia 87,4 87,4 37,4
Noruega 78,0 73,1 11,0
Suiza 83,8 74,0 11,7
Antigua Republica | 65,3 49,9 2,0
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 55,1 33,4 11,4

Fuente: Eurostat EPA 2014



Las cifras muestran que la tasa de actividad para el grupo de edad de 55-64
se situaba en un 55,9% en 2014: solo 5 de cada 10 europeos pertenecientes
a este grupo estaban activos en el mercado laboral (como empleados o para-
dos/demandantes de empleo). A partir de los 55 afios, las personas tienden
a retirarse del mercado laboral. Esta retirada resulta mas pronunciada y
empieza antes en el caso de las mujeres.

De nuevo se constataron grandes diferencias entre los Estados miembros. En
parte, se explica por la relacién significativa existente entre la tasa de acti-
vidad, las posibilidades de jubilacién y la presencia de una cultura de jubila-
cion anticipada.

En la mayoria de los paises europeos, la edad efectiva de jubilacién se sitta
por debajo de la edad oficial para acceder a una pension de vejez plena.
Encontramos las diferencias mas importantes en Luxemburgo, Bélgica y
Francia (hombres y mujeres).

En otros paises, se puede constatar que la edad efectiva de jubilacion es
superior a la edad oficial de jubilacion. Sucede en paises como Portugal,
Islandia, Suecia, Suiza y Turquia (para hombres) y en Portugal, Turquia,
Reino Unido y Estonia (para mujeres).




hombres

.
.

La tasa media efectiva de jubilacion 2007-2012

Figura 3.1

75
70
65
60
55
50

7€-3020 €] 2p BLpIW

obunquaxn
e1bjag

q eouely
eubuny
©2eA0)ST BaLqnday
eljeir
elpuejuly
eLysny

q ewalg
eLUBWRNY
©LU0J04
eueds3
ewnbun)
BLUIAO]ST
ed3) evnjqnday
edRWEULL]
soleg sasted
elU0}S]

opLup outdy
epeue)
epueur
ebanioN
eljessny
SopLuf) Sope3s3
epang

ezIng

epueja7 BAINN
19RIST

elpue|st
1ebniog
uodep

A)

©310)

020N

Fuente: www.0ECD.org: estimaciones de la OCDE basadas en los resultados de las encuestas

de poblacién activa nacionales y la encuesta de poblacion activa de la Unién Europea.

mujeres

.
.

La tasa media efectiva de jubilacion 2007-2012

Figura 3.2

75
70
65
60
55
50

| v€-3000

| edibrog

| eoeno)s3 eoyqnday
| ewasny

| obinquaxny
| ewbuny

| 29y eongnday
| qeouey

| ewojoqd

| qewain

| eveir

| ewsnois3

| eweway

| epuejuy

| eoseweulg
| sofeg sesieq
| epeue)

| epueyr

| ewoisy

| enensny

| euedsy

| opiun outsy
| o ewmbing

| ezing

| evang

| ebanioy

sopLuf) sope3js3
19RIST

BpUE)AZ BAINN
1ebniiod
uodep
elpuesy
RREEN

©310)

SR}

Fuente: www.0ECD.org: estimaciones de la OCDE basadas en los resultados de las encuestas
de poblacién activa nacionales y la encuesta de poblacion activa de la Unién Europea.




3.2.3 Latasa de desempleo

Cuando estdn activas en el mercado laboral, las personas mayores de 55
muestran un riesgo bajo de desempleo.

Sin embargo, cuando estdn desempleadas, las personas mayores de 55 afos
experimentan muy pocas oportunidades para volver a acceder a un empleo, lo
que provoca desempleo de larga duracidn y explica, en parte, las elevadas
tasas de inactividad (jubilacion anticipada). Son “abandonados” y se con-
vierten en inactivos. En algunos paises las bajas oportunidades para volver a
ser contratado tras quedarse sin empleo pueden percibirse de forma clara ya
a partir de los 45 (ej. Hungria, Rumania), y practicamente en todos los
Estados miembros, las personas desempleadas mayores de 50 tienen grandes
problemas para encontrar un nuevo trabajo.

Tabla 3.3 La tasa de desempleo por edad )




De 15 a 64 afos | De 55 a 64 afios | Mas de 65 aiios
Unién Europea | 10,4 7,4 2,3
(28 paises)
Bélgica 8,6 5,4
Bulgaria 11,5 11,7 :
Republica Checa | 6,2 4,9 1,4
Dinamarca 6,8 4,8 :
Alemania 51 51 1,0
Estonia 7,5 5,4 :
Irlanda 11,5 9,3 :
Grecia 26,7 17,2 12,3
Espania 24,6 20,0 5,7
Francia 10,3 7,5 5,3
Croacia 17,5 11,6 5,7
Italia 12,9 5,5 1,5
Chipre 16,3 16,3 :
Letonia 11,1 9,9
Lituania 10,9 10,7
Luxemburgo 5,9 4,3
Hungria 7,8 6,4
Malta 5,9 6,3 :
Paises Bajos 7,5 7,7 5,7
Austria 5,7 3,8 :
Polonia 9,1 6,8
Portugal 14,5 13,5
Rumania 71 3,3
Eslovenia 9,9 7,8
Eslovaquia 13,2 10,6
Finlandia 8,8 7,3 :
Suecia 8,1 5,4 2,8
Reino Unido 6,3 4,0 2,2
Islandia 51 3,0 :
Noruega 3,6 1,3 0,7
Suiza 4,7 3,3 0,8
Antigua Republica | 28,1 22,7 :
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 10,1 6,0 2,4

Fuente: Eurostat EPA 2014



3.3 Las causas y consecuencias
3.3.1 Causas

Por lo general, se acepta que la capacidad funcional de los seres humanos va
disminuyendo gradualmente a partir de los 30 afios. Estos bajones en la
salud general dependen no solo del perfil de riesgo determinado a nivel
genético, de las condiciones de vida o del estilo de vida, sino también del
entorno de trabajo y de la prevalencia de incidentes no deseables durante o
fuera de las horas de trabajo.

Inicialmente, la disminucién de las condiciones generales de salud se ve
limitado y, en la mayoria de los casos, pasa desapercibido. Por lo general,
suele estar asociado al debilitamiento de las funciones cardiovasculares
(corazén y vasos sanguineos), respiratorias (pulmones) y musculoesqueléti-
cas (mdsculos, articulaciones y huesos). Las disminuciones mas importantes
de la capacidad funcional ocurren entre los 40 y los 60 afios y pueden ascen-
der a un 20%: se estima que la capacidad fisica media de una persona de 65
anos se sitda en torno a la mitad de la de una de 25. Otras funciones, como
las capacidades sociales o mentales, se mantienen a plena capacidad hasta
después de los 50, pero a partir de dicha edad, segtn los estudios, empiezan
a disminuir también.

Un ejemplo claro es la vision: los trabajadores mayores de 60 afios requieren
una intensidad de luz un 50% mayor, expresada en lux, que sus compafieros
de 20 afios. Y de forma similar, mas de uno de cada tres trabajadores mayo-
res de 65 afios sufre pérdidas de audicién de al menos 35 dB (Algemene
Directie Humanisering van de Arbeid, 2006).

Por otra parte, las personas mayores poseen capacidades cognitivas (“habili-
dades intelectuales cristalizadas”) y también el llamado “conocimiento taci-
to” que desarrollan a lo largo de los afios. Tiene que ver con conocimientos

especificos de la profesion, pero también de indole general, vocabulario, capa-



cidades verbales y capacidades de comunicacion (Greller y Simpson, 1999).
Por consiguiente, los resultados de las investigaciones muestran que el enveje-
cimiento no necesariamente provoca una disminucion de la productividad
(Kanfer y Ackerman, 2004). Los trabajadores mayores compensan y encaran
su pérdida de capacidad fisica a través de su experiencia, conocimiento taci-
to y capacidades cognitivas.

iAsi que todo lo anterior no puede servir para justificar unas menores opor-
tunidades de empleo para la poblacién mayor!

Sin embargo, pese a la disminucién de parte de la capacidad mental y fisica,
en la mayoria de los sectores de actividad, las condiciones de trabajo y las
competencias profesionales esperadas no varian en funcién de la edad del
trabajador individual. Por lo tanto, se corre el riesgo de que los trabajadores
mayores estén expuestos a condiciones de trabajo que se acerquen o incluso
superen su capacidad maxima individual. Los estudios han demostrado que
estar expuestos repetidamente a altos niveles de esfuerzo fisico puede pro-
vocar fatiga y problemas de salud, como enfermedades musculares crénicas,
y no solo en el caso de un trabajo fisico intenso, sino también cuando se
realizan funciones administrativas, como trabajar delante de un ordenador.

La bibliografia existente muestra también que las diferencias individuales
entre trabajadores tienden a aumentar con la edad. Como consecuencia de
lo anterior, adoptar un enfoque individualizado relacionado con el entorno
de trabajo fisico y psicosocial cobra cada vez mas relevancia con el envejeci-
miento de la mano de obra (Algemene Directie Humanisering van den
Arbeid, 2006).

Schultz, Morton y Weckerle (1998) describen los factores de “empuje” y
“atraccion” como elementos que explican por qué las personas dejan el mer-
cado laboral pronto, antes de la edad legal de jubilacién.

Los elementos de “empuje” son factores negativos que alientan a las perso-



nas a jubilarse pronto, mientras que los factores de “atraccién” son elemen-
tos positivos que hacen que la jubilacién anticipada resulte interesante.

Las diferencias y preferencias individuales determinan, en parte, las opciones y
oportunidades personales. Los trabajadores mayores que todavia tienen hijos
en casa desean seguir trabajando mas tiempo que un trabajador mayor cuyos
hijos ya se han ido de casa y con una pareja ya jubilada. Las necesidades y
preocupaciones financieras también desempefan un papel importante en las
decisiones de las personas.

3.3.1.1 Los factores de empuje

Algunos factores de empuje pueden ser:

las perspectivas limitadas para la carrera profesional, un acceso condicio-
nado a la formacion profesional, a ciertos equipos o grupos de trabajo;
los problemas de salud;
las carreras profesionales muy cargadas con poco tiempo libre, la sensa-
cién de “cansancio y agotamiento profesional”;
los prejuicios (normalmente interiorizados) contra trabajadores mayores
(“los trabajadores mayores son menos flexibles, menos productivos,
estdn menos motivados y faltan mas”);
las decisiones de los empleadores: despidos o jubilaciones forzosas:
- los trabajadores mayores son mas caros (los salarios habituales
aumenta con la antigiiedad/edad);
- pero también prejuicios: “los trabajadores mayores son menos
flexibles, menos productivos”.
los conflictos generacionales.




3.3.1.2 Los factores de atraccion

Los factores de atraccion son elementos positivos que hacen que la jubila-
cién anticipada resulte mds apetecible. Los factores de atracciéon normal-
mente se encuentran en el marco de programas de jubilacién anticipada
existentes, asi como en el marco de la vida social y familiar. Algunos facto-
res de atraccion pueden ser:

- lajubilacién anticipada = estandar;

- la presencia de programas atractivos de jubilacién anticipada;

- mas tiempo libre;

- mas autonomia;

- menos necesidades financieras;

Para reducir la jubilacion anticipada, se requieren acciones centradas en ele-
mentos de “empuje” y de “atraccion” relevantes. Sin embargo, mientras sigan
existiendo programas atractivos de jubilacién anticipada, el impacto sera
minimo. Ademds, las personas tienden a aprovechar todas las oportunidades
a las que tienen derecho para jubilarse antes, porque tienen miedo de que la
legislacion se vuelva mas estricta en el futuro y de que la jubilacién antici-
pada ya no sea posible. No quieren “perder el tren”.

3.3.1.3 La estructura salarial

En algunos Estados miembros, el salario cuenta con una base progresiva y
aumenta con el nimero de afios trabajados.

Ademas, en algunos Estados miembros, los trabajadores mayores tienen
derecho a mds dias libres o se les permite trabajar menos horas a la semana.
Estas medidas se introdujeron inicialmente para permitir y motivar a los tra-
bajadores mayores a trabajar mas tiempo, pero también pueden jugar en su
contra.



Los trabajadores mayores resultan caros: “podemos contratar a dos jévenes,
en lugar de tener un empleado mayor”. Con frecuencia, la estructura salarial
también desempefia un papel importante en los procesos de despido.

3.3.1.4 Discriminacién y prejuicios

En el mercado laboral, las personas mayores pueden enfrentarse a distintos
tipos de discriminacién directa o indirecta por cuestiones de edad.

Por ejemplo, a través de la mencién de ciertas frases en los anuncios de
vacantes (edades minimas y/o méaximas, fase vital al indicar por ejemplo
“recién graduado”, un equipo “joven y dinamico”), o la mencién explicita o
implicita de criterios relacionados con la edad. También los estereotipos
pueden influir sobre las decisiones relativas a los despidos.

Los estereotipos relacionados con la edad son una de las razones principales
de la discriminacién por edad: “los trabajadores mayores no son flexibles,
tienen problemas para gestionar el estrés y no saben c6mo adaptarse, sobre
todo a las nuevas tecnologias”; “los trabajadores mayores son mas lentos e
incapaces de aprender nuevas competencias”; “los trabajadores mayores
estan enfermos mds a menudo”; “un trabajador mayor sin empleo es un tra-
bajador mayor incompetente”; “los trabajadores mayores buscan puestos de
direccion y de responsabilidad”; o “los trabajadores mayores salen demasia-
do caros”.

Sin embargo, los estudios demuestran lo contrario y refutan muchos de
estos estereotipos. Los trabajadores mayores tienden a ser mas leales, tie-
nen mas experiencia, poseen conocimientos tacitos, estan menos estresa-
dos, son mas flexibles... Los empleadores temen que los trabajadores mayo-
res estén mds a menudo de baja (las investigaciones muestran que, con fre-
cuencia, se produce menos absentismo por enfermedad entre los trabajado-
res mayores, comparado con sus compaferos mas jovenes, pero que cuando

se producen bajas suelen ser mas largas). Los empleadores temen los con-



flictos generacionales. Y, ante todo, temen que los costes salariales mas ele-
vados no sean proporcionales a la supuesta productividad mayor asociada a
dicho coste. Para muchos empleadores, muchas consideraciones y prejuicios
conforman una barrera a la contratacion de candidatos mayores. Aunque los
estudios muestran que la contratacion de trabajadores mayores supone la
contratacion de trabajadores mas flexibles que estan dispuestos a invertir
en su nueva oportunidad laboral y menos proclives a dejar la empresa a
corto plazo (los trabajadores mayores no van saltando de un empleo a otro),
las oportunidades para acceder a un nuevo empleo son extremadamente
bajas para la personas mayores de 50 afios. Ademas, los trabajadores mayo-
res sin empleo experimentan actualmente una alta competencia por parte de
los candidatos jévenes en un amplio mercado laboral (crisis econémica).
Como se ha mencionado anteriormente, los trabajadores mayores si que se
diferencian de los jévenes: algunas de sus capacidades fisicas y mentales se
ven disminuidas, pero también muestra bazas en otros aspectos. De nuevo,
al final se trata de gestionar estas diferencias.

3.3.2 Consecuencias

La consecuencia de la elevada tasa de inactividad para las personas mayores
de 55 es que la tremenda carga sobre los jévenes. Un grupo pequefio de
jévenes empleados “tiene que acarrear” con un grupo grande y creciente de
personas mayores que dependen de las prestaciones sociales (tasa de
dependencia mas elevada).

La carga sobre el sistema de seguridad social es muy elevado: debido a la
baja tasa de nacimiento, el aumento de la esperanza de vida y el hecho de
que la generacion del “baby boom” empieza a jubilarse, menos personas
pagan impuestos y mds reciben prestaciones pdblicas. A medida que la gente
se hace mayor, aumenta la demanda de servicios sanitarios y de salud.



Cada vez mas personas, incluidas las mayores, deben estar activas en el mer-
cado laboral y empleadas. Por lo tanto, es importante animar a la genera-
cién de mayores a permanecer en el mercado laboral, en vez de jubilarse
pronto. Se deben realizar acciones no solo para que las personas estén dis-
puestas a permanecer activas mas tiempo, sino también para que sea posi-
ble.

Y por dltimo, se requieren acciones para alentar a los empleadores a contra-
tar a trabajadores mayores, para facilitar la contratacion de los desempleados
mayores.

3.4  Las medidas politicas principales

Inicialmente se promovieron medidas como la jubilacion anticipada colectiva
(principalmente como parte de acuerdos colectivos alcanzados en el marco
de politicas de reestructuracion) e individual con el fin de crear mds empleo
para los jovenes en el mercado laboral. Como consecuencia, con el impacto de
la crisis econdmica y financiera y el aumento del desempleo juvenil, esto
plantea un dilema a los responsables politicos. Por una parte, debemos
abordar las altas tasas de desempleo de los jévenes. Pero, por otra parte,
resulta necesario encarar la desventaja en el mercado laboral de las perso-
nas mayores, prolongar la vida laboral, responder a las aspiraciones de las
personas mayores, asi como abordar los problemas relativos a las finanzas
plblicas y a la dependencia.

Se necesitan acciones a todos los niveles para ambos grupos, con el reto que
eso conlleva. Este dilema requiere que los responsables politicos adopten
una perspectiva intergeneracional para evaluar y responder a las necesidades
de estos dos grupos de edad tan diferentes.

La creacion de empleo resulta esencial.



Una vez mas, se necesitan acciones a diferentes niveles y por parte de dife-
rentes actores. Los agentes sociales, los sindicatos y otras organizaciones de
trabajadores deben desempefar un papel a diferentes niveles politicos y tie-
nen que trabajar juntos para abordar estos retos a diferentes niveles.

Se pueden dirigir medidas hacia la “oferta” del mercado laboral (el grupo
vulnerable en cuestién) o hacia la “demanda” del mercado laboral (las orga-
nizaciones y empleadores, los sectores,...). Las acciones que se centren en el
grupo vulnerable pueden centrarse de forma paliativa en las personas mayo-
res sin empleo (reto = acceder a un nuevo empleo, evitar la inactividad),
pero también pueden ser preventivas y centrarse en las personas mayores
que trabajan (reto = mantener el empleo).

Las medidas se pueden situar a diferentes niveles: nivel gubernamental
nacional / regional, nivel sectorial o nivel de empresa. Se puede involucrar a
diferentes actores. Nos centraremos aqui en el papel y en la participacién de
los agentes sociales a distintos niveles.

3.4.1 Las medidas politicas a nivel gubernamental / regional
3.4.1.1 Mantener el empleo: mitigar los factores de empuje
En los siguientes parrafos describiremos las medidas mas comunes que

adoptan o que consideran los Estados miembros para evitar la jubilacion
anticipada debido a aspectos negativos relacionados con el lugar de trabajo.

a) La reduccién de las cotizaciones a la seguridad social para los
trabajadores mayores
Muchos Estados miembros de la UE promueven que los trabajadores mayores
permanezcan empleados a través de la reduccion de las cotizaciones fiscales
o0 a la seguridad social de los trabajadores a partir de cierta edad.




b) Nivelar los conceptos salariales basados en la antigiiedad

En los sistemas de remuneracion basados en la antigiiedad, hay un segmento
importante en el que los incrementos salariales se basan principalmente en
la permanencia del empleado. Cabe destacar, que los sistemas basados en la
antigiiedad pueden también tener en cuenta los resultados, pero el factor
principal es la permanencia. Algunos de los beneficios de estos sistemas son
la lealtad, la retencion y la estabilidad de la plantilla, independientemente
de los niveles de rendimiento.

En toda la UE y en otros paises, existen diferencias considerables entre los
sistemas de remuneracién (basados en la antigiiedad). Portugal, Italia,
Bélgica, Luxemburgo y Espafia reconocen una elevada tension salarial como
funcién de la antigiiedad, mientras que los paises escandinavos y los Paises
Bajos tienen curvas salariales bastante planas. En el Reino Unido, el salario
medio de las personas con edades comprendidas entre los 50-59 afios es aln
menor al de los trabajadores del grupo de 30-39 afios®.

En ocasiones, se puede constatar la misma diferencia entre sectores de acti-
vidad: los érganos gubernamentales siguen centrandose, con frecuencia, en
sistemas de remuneracion basados en la antigiiedad, mientras que muchas
empresas del sector manufacturero han introducido escalas basadas en el
rendimiento, al menos en cierta medida.

c) Proteccién frente al despido
Otra medida para evitar que los trabajadores mayores nutran las filas de
parados e inactivos, es un sistema “invertido” de cuotas en el caso de despi-
dos colectivos.
Cuando las empresas realizan recortes, los trabajadores mayores, que nor-
malmente son los mas caros, suelen ser los primeros en caer o a los que se
anima a optar por una jubilacién anticipada. Para invertir esta tendencia,
algunos paises han introducido la norma de que los despidos deben reflejar

15 http://trends.knack.be/economie/beleid/koppeling-loon-ancienniteit-blijft-arbeidsmarkt-verstoren/article-normal-435225.html



la piramide de edad en el seno de la empresa. Se suele denominar a este
enfoque la proteccién frente al despido de las minorias y también se puede
ampliar a otros grupos minoritarios.

d) La calidad del empleo y la promocién general de la salud
Subvencionar y ayudar a las empresas a invertir en lugares de trabajo adap-
tados o en sistemas de horarios de trabajo flexibles (a tiempo parcial) puede
contribuir a que los empleos resulten mas viables para el segmento de los
empleados mas mayores, por ejemplo las adaptaciones del entorno laboral y
del equipo, con el fin de lograr que sean mas compatibles con los trabajado-
res mayores.

Subvencionar y apoyar la prevencion, por ejemplo invirtiendo en salud y
seguridad laboral, en la calidad de vida y del trabajo durante las carreras
profesionales, en la gestion generacional y de la edad, son aspectos impor-
tantes para que los trabajadores mayores no solo estén dispuestos a sequir
trabajando, sino que también sean capaces de hacerlo mas tiempo.

Las campafias para la promocién general de la salud y las sesiones de con-
cienciacion contribuyen a la salud general de todos los trabajadores, evitan-
do las enfermedades crénicas o las discapacidades.

3.4.1.2 Mantener el empleo: mitigar los factores de atracciéon

El factor de atraccién mas importante es la existencia de programas de jubi-
lacién anticipada.

a) Evitar la jubilacién anticipada y ampliar la vida laboral
A través de un aumento (paulatino) de la edad de jubilacién y/o erradicando
los programas de jubilacién anticipada, logrando que el trabajo resulte mas
atractivo y la recepcién de prestaciones menos, los gobiernos estan inten-



tando mitigar el factor de atraccién mas importante, el elemento positivo
que provoca la salida de los empleados del mercado laboral en edades tem-
pranas.

La tarea fundamental para los responsables politicos y los agentes sociales
involucrados es evitar los efectos perversos de las politicas de vida laboral
ampliada como el aumento de la edad de jubilacion y la eliminacién / desin-
centivacién de la jubilacién anticipada, la reduccion del atractivo de estas
medidas para trabajadores y empleadores y, finalmente, cambiar la cultura
de jubilacién anticipada existente:

Permanecer en el trabajo mds tiempo debe ser posible y ;con buenas condicio-
nes (trabajo decente)! Y cuando se pierde el trabajo, ;se deben aumentar las
oportunidades para acceder a un nuevo empleo!

3.4.1.3 La reincorporacién de los desempleados / inactivos

Muchos de los Estados miembros de la UE promueven la contratacién de
candidatos mayores de cierta edad a través de la reduccion de las cotizacio-
nes fiscales o a la seguridad social durante un periodo fijo tras la contrata-
cién.

También la subvencion y el apoyo a empresas que inviertan en adaptaciones
del entorno laboral y del equipo, con el fin de que resulte mas compatible
con los trabajadores mayores, puede resultar (til para mejorar las oportuni-
dades de los trabajadores mayores para acceder a un nuevo empleo.

La ejecucion de legislacion existente contra la discriminacién, el seguimien-
to y la supervision de quejas también es importante para reducir las practi-
cas discriminatorias.




Los gobiernos y otras instituciones piblicas pueden reducir las barreras para
los empleadores, asi como para las personas inactivas y desempleadas mayo-
res a través de la organizacion de campanias de sensibilizacién contra los pre-
juicios y contra la discriminacién debido a la edad.

Para ser lo mas eficaces posibles, resulta fundamental la introduccion de

politicas activas de mercado laboral dirigidas especificamente a las personas

mayores desempleadas/inactivas. Algunos ejemplos:

- servicios de colocacién, asistencia para la bdsqueda de empleo y asesora-
miento especifico para el grupo de 55+ (0 45+ y 50+);

- premios y sanciones: incentivos financieros, aumentar las obligaciones
vinculadas a la percepcién de prestaciones, reforzar el régimen de san-
ciones.

También logrando que el trabajo resulte mas atractivo y la percepcion de
prestaciones menos, se anima a las personas mayores desemplea-
das/inactivas a trabajar (por ejemplo ofreciéndoles un complemento men-
sual ademas del salario). Para evitar los efectos perversos de politicas de
este tipo, los empleadores deben demostrar que no discriminan en funcién
de la edad de los candidatos. Los premios y sanciones para las personas
mayores inactivas y desempleadas solo pueden ser eficaces y adecuadas si
los empleadores y sus representantes garantizan la igualdad de oportunida-
des. Pueden promover acciones positivas, centrandose en candidatos mayo-
res que estan sin empleo.

3.4.2 Las medidas a nivel de empresa
3.4.2.1 Mantener el empleo: mitigar los factores de empuje

a) La calidad del empleo y la promocion general de la salud



A nivel de empresa, resulta crucial prestar atencién a la prevencion y a la
ergonomia para evitar que los trabajadores (mayores) se pongan enfermos o
no puedan realizar sus tareas:

- Proteccién y promocién de la salud, politica de salud y seguridad en el
seno de la empresa orientada hacia la ergonomia y los riesgos psicoso-
ciales;

- Un sistema de supervision médica para obtener una buena visién de con-
junto sobre las capacidades de los trabajadores mayores y posibles focos
de atencion;

- Un disefio del lugar de trabajo, adaptado a las condiciones laborales de
las personas mayores, pero también para todas las personas que confor-
man la organizacion:

- Prestar atencién a los empleados que trabajan por turnos mayo-
res de 50 afios;

- Horarios flexibles o a tiempo parcial garantizar una mejor conci-
liacién de la vida laboral y familiar resulta esencial para los tra-
bajadores mayores que normalmente prefieren tener mas tiempo
libre a ingresos mayores;

- La necesidad de empleos viables y de condiciones laborales sos-
tenibles, que resulten ventajosos para todos en la organizacién,
para que las personas puedan seguir trabajando cuando alcancen
los 50 afios 0 mas.

b) La gestion de la edad y de las generaciones
Prestar atencidn a las perspectivas de empleo y de carrera profesional para los
trabajadores mayores, por ejemplo considerar otros roles o funciones adap-
tadas en el seno de la empresa (por ej. formador, la formalizacién del cono-
cimiento tdcito) puede ayudar a evitar la jubilacién anticipada:
- Los empleados deben ser capaces de realizar tareas en las fases posterio-
res de su vida laboral acordes a su experiencia y conocimientos ocupacio-
nales particulares como trabajadores mayores. Por €j. los empleadores



que empleen a trabajadores (mayores) para la formacién o la orientacién
de otros empleados (mentores) pueden ver reducidas sus cotizaciones a
la sequridad social. El objetivo es promover la formacion en el lugar de
trabajo.

El aprendizaje y la formacion permanente deberia ser la norma, también para
los empleados mayores. Se considera que los déficits de capacidades es uno
de los riesgos de empleo asociados con los empleados mayores, asi que las
empresas deben seguir invirtiendo en la formacién de estos grupos.

Una orientacion y un sequimiento pormenorizado resulta importante, sobre
todo en el caso de los trabajadores mayores: valoracién y evaluacion, des-
arrollo profesional, pero también la gestion del “final de la carrera”.

Sin embargo, todas estas acciones no solo son importantes para los trabajado-
res mayores. La gestion de la edad no solo se centra en las necesidades de
los trabajadores mayores, sino en las de todos los empleados, en sus dife-
rentes fases vitales. A través de una adecuada gestién de la edad, se pueden
evitar las salidas tempranas tanto voluntarias como involuntarias. A menu-
do, la gestion de la edad no es mds que “una buena gestion de RR.HH.”.

La gestion de las generaciones
Como muchos Estados miembros tienen problemas a la hora de conseguir

ampliar la vida laboral, se empieza a escuchar mucho un nuevo término:
“gestion de las generaciones”.

Cada vez mas empresas tienen que enfrentarse a diferentes generaciones
en su lugar de trabajo. Algunas personas/directivos constatan que




aumentan las diferencias generacionales en la mano de obra. Consideran
que pueden surgir, por tanto, problemas provocados por las diferencias en
la mentalidad, actitudes, estilos de comunicacion o intereses. Ademas, se
corre el riesgo de que los roces se vean agravados por las nuevas tecnolo-
gias. A menudo, los “baby boomers”, la generacién X, la generacion Yy
los mileniales tienen que trabajar juntos en el lugar de trabajo.

La gestion de las generaciones o gestion de la diversidad.

Resulta patente que la diversidad (de edades) de la plantilla esta aumen-
tando. La clave de ambos es ser capaz de abordar de forma eficaz e iden-
tificar el valor de las diferentes competencias y capacidades de cada per-
sona.

c) Las campafias de sensibilizacién frente a los estereotipos y los
prejuicios

Una revisién bibliografica (De Coen et al., 2007) muestra que las empresas
que han contratado a trabajadores mayores de 45, o que han desplegado
acciones para aumentar la empleabilidad de los trabajadores mayores, por lo
general, albergan una imagen positiva de las competencias de este grupo de
edad. La sensibilizacién de los empleadores sobre el valor afiadido de estos
empleados y para una distribucién por edades equilibrada puede servir para
reducir los estereotipos y ayudara a romper con normas relacionadas con la
edad.

La ejecucion de legislacion existente contra la discriminacién, el sequimien-
to y la supervision de quejas también es importante para reducir las practi-

cas discriminatorias.




3.4.2.2 Lla reincorporacién de los desempleados / inactivos

Hay muchas cosas que pueden hacer los empleadores para reducir las barre-
ras para los candidatos mayores y para aumentar la entrada de trabajadores
mayores. A nivel de empresa, las siguientes medidas pueden ayudar a gene-
rar mas oportunidades para los demandantes de empleo mayores:

- La concienciacién y la lucha contra posibles prejuicios y procesos discri-
minatorios;

- Las acciones positivas, centrandose en candidatos mayores que estan sin
empleo;

- La nointroduccién de limites de edad en los anuncios de vacantes;

— Un proceso de seleccién bien elaborado y objetivo, centrado no en la
edad, sino en las competencias adquiridas y en la experiencia profesio-
nal;

- Un buen conocimiento de los programas y de las medidas publicas;

- Adaptaciones del entorno laboral y del material, con el fin de que sea
mas compatible para los trabajadores mayores.

3.5 Lo que pueden hacer los sindicatos y otras organiza-

ciones de trabajadores

Como se ha mencionado anteriormente, la tarea fundamental es evitar los
efectos perversos de las politicas de vida laboral ampliada, como el aumento
de la edad de jubilacién y la eliminacién / desincentivacion de la jubilacién
anticipada, la reduccién del atractivo de estas medidas para trabajadores y
empleadores y, finalmente, el cambio de la cultura de jubilacién anticipada
existente. Por lo tanto, los agentes sociales necesitan asegurarse de que las
medidas politicas garanticen:

- la posibilidad de seguir trabajando, ;y en buenas condiciones!

- los empleos sean viables y las condiciones laborales sean sostenibles a lo
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largo de toda la vida laboral, algo ventajoso para todos en la organiza-
cién, jcon el fin de que las personas puedan sequir trabajando cuando
alcancen los 50 afios 0 mas!;

- el aumento de las oportunidades de volver a encontrar un empleo cuando
uno se queda sin trabajo.

En los Paises Bajos, la abolicién de los créditos fiscales para los progra-
mas de jubilacién anticipada que formaban parte de los convenios colecti-
vos en varios sectores y empresas holandesas, han convertido la jubila-
cion anticipada en menos atractiva para los trabajadores, pero, por el
contrario, han ofrecido disposiciones a lo largo de toda la vida.

Cuando uno se queda sin empleo, jlas posibilidades de acceder a un nuevo
trabajo deben ser mayores! Los agentes sociales, los sindicatos y otras orga-
nizaciones de trabajadores pueden contribuir a la consecucién de este obje-
tivo organizando campanias de concienciacion sobre los prejuicios existentes
contra los empleados mayores y su discriminacion. Pueden ofrecer apoyo,
formacién y pericia para los empleadores y los representantes de los emplea-
dos. Pueden contribuir al desarrollo de una buena gestion de la edad, asi
como a acciones para disminuir las barreras para los candidatos mayores.

En Grecia, el programa de subvenciéon de salarios y de colocacion especial
para los trabajadores mayores estd financiado por el Fondo de Agentes
Sociales (Cuenta LAEK para el Empleo y la Formacién Profesional). Apoya
a organizaciones tanto privadas como publicas que contratan a personas
cercanas a la jubilacion. Las personas entre los 55 y los 64 afios también
pueden beneficiarse de servicios de empleo que las colocan en empresas
de las autoridades locales.



Centrarse en estrategias “del empleo al empleo”: en Bélgica, existe un
convenio colectivo sobre la recolocacién de los trabajadores mayores, que
obliga a los empleadores a ofrecer un apoyo a la reinsercién laboral de los
trabajadores mayores que son despedidos.

El convenio colectivo belga niimero 104

El 27 de junio de 2012, los agentes sociales belgas concluyeron un conve-
nio colectivo nacional sobre la implementacién de un plan de empleo
para los trabajadores mayores.

Toda empresa con mas de 20 trabajadores en plantilla esta obligada a
redactar un documento politico y un plan de empleo para estabilizary,
en cuanto sea posible, aumentar el nimero de trabajadores de 45 afios

0 mas (a través de la contratacién de trabajadores mayores).

Dicho plan debe contener medidas especificas que se han de presentarse
a los representantes del comité de empresa o de los sindicatos para su
consulta. Anualmente, el empleador aportara informacion sobre el estado
de estas acciones y su eficacia.

En el texto del convenio colectivo, se incluyen un conjunto de sugerencias
que pueden poner en practica las empresas para que los trabajadores
mayores mantengan su empleo, como: politicas de contratacion y oportu-
nidades para el reciclaje laboral.
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4 El empleo de los jovenes en el mercado
laboral (de 15 a 24 aiios)

Como consecuencia de la evolucién esbozada en el capitulo anterior, el
grupo entrante de jovenes trabajadores puede verse restringido en los préxi-
mos afos. En general, el tamafio de la poblacién en edad laboral disminuyé
en un 20% del afio 2000 al 2050 en la UE y esto se debe, ante todo, a razo-
nes demograficas (Foden y Jepsen, 2002). Esta evolucién podria verse ralen-
tizada en la prdctica por la inmigracién de jévenes migrantes, pero tampoco
es seguro que sirva para compensar al grupo menguante de personas en
edad de trabajar, sobre todo teniendo en cuenta las tendencias a restringir
ciertos tipos de inmigracion.

4.1 Datos y cifras
4.1.1 La tasa de desempleo*

Cuando se encuentra activo, el grupo de edades comprendidas entre los 15y
los 24 afios se enfrenta a un riesgo mayor de desempleo. La tasa de desem-
pleo juvenil (15-24) se situaba en un 22,2% en 2014, es decir, el doble de
alta que la tasa general de desempleo (10,4%), lo que muestra la clara des-
ventaja que tienen los jovenes en el mercado laboral.

La siguiente tabla muestra la existencia de grandes diferencias entre los
Estados miembros. Podemos constatar una diferencia de 45 puntos porcen-
tuales entre las tasas de desempleo para esta categoria de edad en Alemania
(con la tasa de paro juvenil mas baja) y Grecia, Macedonia o Espafia (con las
tasas mas altas). A Grecia, Macedonia y Espafia les siguen otros paises del
Sur de Europa.

16 Nos centramos en la tasa de desempleo y no en la tasa de actividad o de empleo porque un alto porcentaje de las personas que confor-
man este grupo de edad sigue estudiando.



Tabla 4.1 La tasa de desempleo juvenil
De 15 a 24 afios | De 15 a 24 aiios
Unién Europea (28 paises) 22,2 10,4
Bélgica 23,2 8,6
Bulgaria 23,8 11,5
Republica Checa 15,9 6,2
Dinamarca 12,6 6,8
Alemania 7,7 5,1
Estonia 15,0 7,5
Irlanda 23,9 11,5
Grecia 52,4 26,7
Espafa 53,2 24,6
Francia 24,2 10,3
Croacia 45,5 17,5
Ttalia 42,7 12,9
Chipre 36,0 16,3
Letonia 19,6 111
Lituania 19,3 10,9
Luxemburgo 22,6 5,9
Hungria 20,4 7,8
Malta 11,7 5,9
Paises Bajos 12,7 7,5
Austria 10,3 5,7
Polonia 23,9 9,1
Portugal 34,8 14,5
Rumania 24,0 71
Eslovenia 20,2 9,9
Eslovaquia 29,7 13,2
Finlandia 20,5 8,8
Suecia 22,9 8,1
Reino Unido 16,9 6,3
Islandia 9,8 5,1
Noruega 7,9 3,6
Suiza 8,6 4,7
Antigua Republica Yugoslava de 53,1 28,1
Macedonia
Turquia 17,8 10,1

Fuente: Eurostat EPA 2014
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4.1.2 Y cuando trabajan...

Los jovenes no solo experimentan unos niveles mayores de desempleo, sino

que, ademads, cuando trabajan, tienen empleos menos estables y, a menudo,

se encuentran involuntariamente empleados en puestos de trabajo atipicos”:

- En 2013, un 42,7% de los empleados jévenes tenia un contrato temporal
comparado con el 13,8% de la poblacién general en edad de trabajar;

- Un 31,9% tenia un trabajo a tiempo parcial, comparado con el 19,6% de
los trabajadores en general.

En tiempos de crisis, los jévenes titulados empiezan, a menudo, realizando
trabajos por debajo de sus cualificaciones y las organizaciones tienden a
proporcionar menos oportunidades de formacién a sus empleados (véase
mas adelante).

La conclusion basada en las cifras anteriores, asi como en otros resultados
estadisticos resulta univoca: “(...) los jovenes, sobre todo aquellos que tie-
nen un nivel educativo inferior se ven desfavorecidos en el mercado laboral.
A menudo se enfrentan al paro, a altos niveles de insequridad, a salarios
bajos, asi como a perspectivas cada vez menores de mejorar su posicién con
el tiempo” (Keune, 2015).

4.1.3  La crisis economica y financiera

En la siguiente tabla se puede ver que el grupo de los jovenes en el mercado
laboral se vio duramente golpeado por la crisis econémica. De nuevo, se
pueden constatar diferencias entre los Estados miembros; claramente, los
j6venes de los paises del Sur de Europa sufrieron en gran medida el impacto
de la crisis econémica. Se debe prestar especial atencién y cuidado a este
grupo, con el fin de evitar el riesgo de provocar una “generacién perdida”.

17 Fuente: Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social y al Comité de las Regiones.
Hacia la inversion social para el crecimiento y la cohesidn, incluida la ejecucién del Fondo Social Europeo 2014-2020, Bruselas,
20.2.2013 COM(2013) 83 final



Tabla 4.2 La evolucion de la tasa de desempleo juvenil
2011 2012 2013
Unién Europea | 21,4 23.0 23.4
(28 paises)
Bélgica 18,7 19,8 23,7
Bulgaria 25,0 28,1 28,4
Repiblica Checa | 18,1 19,5 18,9
Dinamarca 14,3 14,0 13,0
Alemania 8,6 8,1 7,9
Estonia 22,4 20,9 18,7
Irlanda 29,1 30,4 26,8
Grecia 44,4 55,3 58,3
Espana 46,2 52,9 55,5
Francia 22,6 24,4 24,8
Croacia 36,1 43,0 49,7
Italia 29,1 35,3 40,0
Chipre 22,4 27,8 38,9
Letonia 31,0 28,5 23,2
Lituania 32,6 26,7 21,9
Luxemburgo 16,4 18,0 17,4
Hungria 26,1 28,1 27,2
Malta 13,8 14,2 13,5
Paises Bajos 7,6 9,5 11,0
Austria 8,3 8,7 9,2
Polonia 25,8 26,5 27,3
Portugal 30,1 37,7 37,7
Rumania 23,7 22,7 23,6
Eslovenia 15,7 20,6 21,6
Eslovaquia 33,7 34,0 33,7
Finlandia 20,1 19,0 19,9
Suecia 22,8 23,7 23,4
Reino Unido 211 21,0 20,5

Fuente: Comunicacion de la Comisidn al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico
y Social y al Comité de las Regiones. Hacia la inversion social para el crecimiento y la cohe-
sion, incluida la ejecucion del Fondo Social Europeo 2014-2020, Bruselas, 20.2.2013
COM(2013) 83 final
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También ha aumentado la proporcién de la poblacién que participa en activi-
dades de educacién. Los jévenes estudian mas tiempo antes de entrar en el
mercado laboral o regresan a las aulas. Sin embargo, las cifras también
muestran que hay falta de progreso en la reduccién del abandono escolar
prematuro y de la incapacidad de finalizar la ensefianza superior. Ademas,
estd aumentado el porcentaje de jévenes menores de 25 afios que no estu-
dia, ni trabaja, ni recibe formacién (los llamados “ninis”).

4.1.4 Los ninis

El estatus de nini esta vinculado a un nivel educativo bajo y al abandono
escolar prematuro. En 2011, 7,5 millones de jévenes europeos (una preocu-
pante proporcién elevada de un 12,9%) entre los 15 y 24 afios eran ninis. Se
trataba de dos puntos porcentuales més que cuatro afios antes (CE Empleo,
Asuntos Sociales e Inclusién, 2013).

Efectivamente, el segmento de jovenes de baja cualificacion es el grupo mas
problematico entre los jévenes parados, tanto desde un punto de vista con-
ceptual, como también por las cifras.

4.2  Las causas y consecuencias

4.2.1 Causas

4.2.1.1 La crisis econdmica y financiera

Como se ha mencionado anteriormente, desde 2008 la competencia en el
mercado laboral es intensa. Cuando tienen eleccidn, los empleadores prefie-

ren contratar a alguien que sea empleable inmediatamente. Los empleadores
pueden “elegir” entre una gran variedad de candidatos, a menudo personas



con mas experiencia que jovenes que hayan abandonado la escuela y con
competencias profesionales aplicables inmediatamente.

4.2.1.2 El abandono escolar general y prematuro

Un porcentaje alin elevado de jovenes deja el sistema educativo sin un titu-
lo.

Sin embargo, contar con un titulo sigue siendo un factor importante que
determina las posibilidades y oportunidades en el mercado laboral, por lo
que esta tendencia resulta preocupante. Los jovenes sin titulo y sin ninguna
experiencia relevante presentan un riesgo mayor de convertirse en parados
de larga duracién y, cuando encuentran un empleo, el riesgo de que sea pre-
cario es mas elevado.

El abandono escolar prematuro se debe a muchas causas, algunas de ellas
también relacionadas con los sistemas educativos mismos, la forma en la que
estan organizados, asi como las situaciones y posiciones de vulnerabilidad
social en la que se encuentran muchos jévenes. Si en la escuela experimen-
tan fracaso, corren el riesgo de distanciarse poco a poco del sistema educa-
tivo. A menudo también se enfrentan a situaciones compuestas por problemas
mudltiples, lo que tiene un impacto negativo sobre su asistencia a la escuela y
sus resultados escolares.

4.2.1.3 La transicion entre la educacion y el mercado laboral

Otro factor que influye sobre las oportunidades en el mercado laboral de los
jévenes titulados y los jévenes que abandonan la escuela en el mercado
laboral es la brecha entre los conocimientos adquiridos en la escuela y los
conocimientos y la experiencia necesaria en el mercado laboral; los progra-
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mas educativos no estan siempre actualizados frente a las evoluciones del
mercado laboral. Los desajustes entre la oferta y la demanda de cualificacio-
nes, es decir la brecha entre las competencias y las cualificaciones y las
necesidades del mercado laboral, pueden ser importantes, sobre todo en
ciertos sectores y actividades.

Los jovenes que no han tenido la oportunidad de adquirir una experiencia
relevante durante su educacion se encuentran a menudo “perdidos” en el
mercado laboral. Con frecuencia les faltan las capacidades necesarias, com-
petencias que, a menudo, solo se pueden adquirir a través de la experiencia.

4.2.2 Consecuencias
4.2.2.1 los arranques falsos

En momentos de crisis, los jovenes titulados y los jovenes que abandonan la
escuela empiezan su carrera profesional desempefiando puestos de trabajo
por debajo de sus cualificaciones. Los estudios muestran que tras este tipo
de “arranques falsos” resulta dificil recuperar el tiempo perdido. Estos jovenes
tardan mas en consequir empleos “de su nivel”, comparado con otros com-
pafieros que empiezan con un trabajo acorde a sus capacidades y competen-
cias. Permanecen mas tiempo en empleos con salarios mas bajos y de peor
calidad.

El hecho de quedarse atrapado en un empleo por debajo de su cualificacion
se puede explicar en parte por una especial de “efecto de bloqueo”. Los
jévenes empleados estan menos disponibles para buscar empleo. A menudo
tienden a adaptarse a su situacion. Ademas, en tiempos de crisis, pueden
optar por la seguridad del empleo que tienen y, por tanto, no estan dispues-
tos a asumir el riesgo de solicitar o empezar en otro empleo, posiblemente



con menos seguridad (aversién al riesgo). Cuando permanecen en un trabajo
que exige unas cualificaciones inferiores a las que tienen, los conocimientos
y las capacidades pueden quedarse obsoletos y, ademas, adquieren menos
experiencia relevante.

Cuando se solicita un nuevo empleo, también se corre el riesgo de que los
empleadores consideren el puesto de trabajo de nivel inferior como un indi-
cio de “ambiciones menores”.

4.2.2.2 los efectos estigmatizadores del desempleo

Las investigaciones muestran que no es solo el “arranque falso” al inicio de
una carrera el que tiene efectos a largo plazo. Muchos datos apuntan a que
el desempleo de larga duracién puede tener efectos estigmatizadores, sobre
todo cuando el paro de larga duracién tiene lugar al inicio de la trayectoria
profesional. Los jévenes titulados que permanecen mucho tiempo sin trabajo
tienen un riesgo mas elevado de convertirse en parados de larga duracién o
de permanecer inactivos largos periodos a lo largo de su vida laboral.
También hay indicios de que pueden mostrar unas tasas de satisfaccion
(vital) inferiores, asi como un bienestar psicolégico menor a lo largo de su
carrera profesional.

Al permanecer desempleados mucho tiempo, sus conocimientos y capacida-
des pueden quedarse obsoletos (“si no se emplea se pierde” y estos jovenes
parados no adquieren ningn tipo de experiencia relevante.

Durante los procesos de seleccién, los empleadores pueden considerar el
desempleo de larga duracién como “una sefial de menor idoneidad” (discri-
minacion estadistica), lo que disminuye sus oportunidades de convertirse en
empleados “solo por estar desempleados”.
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Como se ha mencionado anteriormente, los efectos estigmatizadores pueden
ser mayores cuando el paro se produce al inicio de la trayectoria profesional
que cuando ocurre en fases posteriores de la vida laboral (Bell y
Blanchflower, 2011).

4.3 Hacia acciones para los jovenes

Se requieren acciones a diferentes niveles y por parte de diferentes actores.
Se pueden dirigir medidas hacia la “oferta” del mercado laboral (el grupo
vulnerable en cuestion, los jévenes cualificados y los jévenes con poca o
ninguna cualificacién en situacién de paro, con posibles problemas mlti-
ples) o hacia la “demanda” del mercado laboral (las organizaciones y emple-
adores, los sectores). Las medidas se pueden situar a diferentes niveles: el
nivel de la UE, el nivel nacional / regional, el nivel sectorial o el nivel de
empresa. Se puede involucrar a diferentes actores. Nos centraremos aqui en
el papel y en la participacién de los agentes sociales a distintos niveles.

4.3.1 A nivel de la UE
4.3.1.1 La garantia juvenil (abril de 2013)*

La garantia juvenil es un enfoque para abordar el desempleo juvenil garanti-
zando que todos los jévenes menores de 25 afios - registrados o no en las
oficinas de desempleo - reciban una “oferta concreta y de buena calidad”
dentro de un plazo de 4 meses después de dejar la educacién formal o que-
darse en el paro. Una oferta de buena calidad debe ser para un empleo,

18 Fuente: http://ec.europa.eu/social



puesto de aprendiz, prdcticas o educacion continua y debe estar adaptado a

cada necesidad y situacién individual.

Todos los Estados miembros apoyaron el principio de la garantia juvenil en
abril de 2013. La Comisién Europea ha ayudado a cada pais de la UE a des-
arrollar su propio plan para la ejecucion de la garantia juvenil. La Comision
también apoya actividades de sensibilizacién para el establecimiento de la
garantia juvenil.

La prioridad ahora es una implementacion rapida y eficaz. En el contexto del
semestre europeo de 2014, la Comisién urgié a los Estados miembros a
luchar contra el paro juvenil, entre otros, a través de las politicas activas de
mercado laboral, el refuerzo de los servicios publicos de empleo, el apoyo a los
programas de formacion y aprendizaje, asi como la lucha contra el abandono
escolar prematuro, elementos todos que contribuyen a su aplicacién de la
garantia juvenil.

El desarrollo y la proporcidn de una garantia juvenil requiere una fuerte coo-
peracion entre los agentes sociales y todas las partes interesadas claves: las
autoridades pablicas, los servicios de empleo, los proveedores de orientacion
profesional, las instituciones educativas y de formacién, los servicios de
apoyo a los jovenes, las empresas, los empleadores, los sindicatos, etc.

Se estan solicitando muchos esfuerzos financieros, que son necesarios, aun-
que estudios recientes muestran que los beneficios son mucho superiores a
los costes. La falta de accidon resultaria mucho mas cara. Se estima que los
j6venes ninis le cuestan anualmente a la UE 153.000 millones de euros
(1,21% del PIB), tanto en beneficios como en ingresos e impuestos no
devengados. (Fuente: Informe de Eurofound sobre el desempleo juvenil).
Ademas, no todas las medidas relacionadas con la garantia juvenil resultan
caras (por ej. una mayor cooperacién entre las partes interesadas resulta
eficaz sin requerir grandes presupuestos).
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4.3.1.2  Algunas herramientas de la UE para apoyar a los Estados miem-
bros®

a) Mejorar la formacién de aprendices y las practicas profesionales

Unos sistemas de educacién y formacién profesional eficaces, sobre todo
aquellos que incluyen un fuerte componente de aprendizaje a través del tra-
bajo, facilitan la transicién de los jovenes de la educacién al trabajo.

:Como se pueden mejorar la formacién de aprendices y las practicas? Para
completar la garantia juvenil, la Comisién ha lanzado dos iniciativas especi-
ficas para ayudar a los jévenes en esta transicién:

Partiendo de una propuesta de la Comisién, el Consejo de Ministros adopté
en marzo de 2014 un marco de calidad para los periodos de prdcticas para
permitir a los jévenes en practicas adquirir una experiencia laboral de alta
calidad, en un marco de condiciones seguras y justas, y para aumentar sus
posibilidades de encontrar un empleo de buena calidad (véase IP/14/236).
Lanzada en julio de 2013, la Alianza Europea para la Formacion de Aprendices
alina a autoridades pablicas, empresas, agentes sociales, proveedores educa-
tivos y de formacion profesional, representantes de los jévenes y otros acto-
res clave para mejorar la calidad y la oferta de puestos de aprendiz en toda
la UE y cambiar la mentalidad para lograr un aprendizaje a través de este
tipo de formacion.

b) Ayudar a las empresas a contratar a jévenes
La UE facilita la movilidad laboral, sobre todo dando a conocer entre los

j6venes las oportunidades de empleo que existen en otros paises de la UE.
EURES proporciona servicios de informacién, asesoramiento y contrata-

19 Fuente: CE, Addressing youth unemployment in the EU



cién/colocacién (adecuacion entre oferta y demanda) para trabajadores,
empleadores y cualquier ciudadano que desee beneficiarse del principio de
la libre circulacion de trabajadores. El portal de movilidad laboral de EURES
ofrece acceso a alrededor de 1,4 millones de vacantes y a mas de un millén
de curriculos en toda Europa.

La Comision Europea ha estado realizando pruebas con un programa llamado
“Tu primer trabajo EURES” para ayudar a los jévenes con edades comprendi-
das entre los 18 y los 30 a encontrar un empleo en cualquiera de los 28
Estados miembros y para ayudar a las empresas a contratar a jévenes. El
programa incluye tanto el apoyo relacionado con la informacién, la contra-
tacion, la colocacion y la correspondencia entre la oferta y la demanda como
incentivos financieros. A través del mismo, se financian cursos de idiomas,
otras necesidades de formacion y los gastos de viaje de los jovenes candida-
tos (para entrevistas de trabajo y para acuerdos laborales en otros paises de
la UE).

4.3.2  El gobierno nacional / regional y otras instituciones y programas
publicos®

En este apartado, presentaremos una lista de posibles acciones que se pue-
den realizar a nivel gubernamental para, directamente (de forma paliativa),
luchar contra el paro juvenil, pero también para evitar el abandono escolar
prematuro, asi como para facilitar la transicion entre la educacién y el merca-
do laboral; por lo tanto, las acciones también podran ir dirigidas al sistema
educativo y hacia las politicas del mercado laboral y sus actores.

Algunas posibles medidas y acciones son:
- La adaptacién del sistema educativo a los retos econdmicos y sociales del
futuro:

20 Fuente: Centre Européen du Travail: Training and the socio-economic integration of the low-skilled, Bruselas, 2015
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- Los prondsticos de capacidades;

- Los programas no solo se centrarian en las capacidades técnicas,
sino también en la actitud, las capacidades sociales, asi como en
abordar los problemas relacionados con las capacidades bésicas
(idiomas, lectura y escritura y matematicas basicas);

- Una atencién especial para la ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas o CTIM (reducir las barreras para las nifias y las
mujeres en relacién a la educacién en CTIM);

- Lainversion y la colaboracién entre las instituciones de educacién y de
empleo:

- La transicién entre la escuela y el mercado laboral puede verse
facilitado a través de la creacién de itinerarios integrados de for-
macién: alternando el trabajo/la formacion para cubrir las nece-
sidades de las empresas y empleando un enfoque que fomente la
inclusion social y ocupacional.

- El aprendizaje dual / los sistemas de educacién dual, la formacion de
aprendices y las practicas, centrados en la adquisicion de una experiencia
laboral de alta calidad (dentro del marco de unas condiciones seguras y
justas).

El sistema educativo también se puede beneficiar de enfoques de aprendiza-
je creativos e innovadores, que ayudan igualmente a evitar el abandono
escolar prematuro, a través del fomento de un “apetito” renovado por el
aprendizaje. Todo lo anterior se puede implementar a través del uso de
herramientas de aprendizaje interactivas, de enfoques practicos de ensefian-
zay a través de practicas.

Otras recomendaciones politicas para evitar el abandono escolar prematuro
o la entrada en el mercado laboral de jévenes sin titulo son los accesos a la
validacién de experiencias y logros previos. También resulta alentadora la
creacion de empresas sociales que se centran en la integracién ocupacional
de los jévenes con bajos niveles de cualificacion, que pueden facilitar la



transicion entre la educacion y el mercado laboral, asi como ofrecer expe-
riencia laboral a jévenes sin un titulo en un entorno en el que cuenten con
orientacion.

Otras medidas serian, de nuevo, la introduccidn de politicas activas de mer-

cado laboral orientadas hacia los jovenes:

- La experiencia/formaciones de aprendiz, los sistemas de educacién y for-
macién profesional;

- El apoyo financiero / ayudas,... asi como otros tipos de apoyo (orienta-
cion);

- Laintervencién temprana y la activacion:

- Una combinacién entre otorgar subsidios de desempleo y la obligacion de
recursos para la blsqueda activa de un empleo o, por lo menos, la asis-
tencia a cursos de actualizacién o complementarios.

Teniendo en cuenta las conclusiones de los estudios, resulta importante
tener presente que se pueden evitar efectos no deseables si no se fuerza a
los jovenes a aceptar inmediatamente empleos de baja calidad al inicio de su
blsqueda de trabajo (riesgo de un “efecto bloqueo”). También se pueden
evitar los efectos estigmatizadores del desempleo de larga duracién a través
de la bdsqueda de alternativas (formacién).

Otras medidas posibles son la introduccion de campafias para sensibilizar /

compartir informacién:

- Campanas dirigidas a sectores y a organizaciones para abordar la discri-
minacién, para promover la diversidad;

- Campanas dirigidas hacia sectores u organizaciones que promuevan el
aprendizaje permanente;

iY la creacién de empleo resulta esencial!
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4.3.3 A nivel sectorial y empresarial

Las organizaciones y los sectores pueden desempefiar un papel importante a
la hora de ofrecer puestos de aprendiz para estudiantes, promover los progra-
mas de intercambio entre empresas y escuelas, permitiendo a los docentes
entrar en los lugares de trabajo, asi como a los empleados ensefar en las
escuelas. Pueden invertir en el aprendizaje dual y en la formacion de apren-
dices.

Las empresas vy los sectores pueden ofrecer formacién y orientacion en el tra-
bajo; no buscando o contratando a personas capaces de trabajar inmediata-
mente, sino invirtiendo en la educacién y en la formacion en el trabajo. Los
jovenes adquieren las capacidades necesarias en el trabajo o en programas
formales de formacién. Ademas, proporcionando ciertos programas de for-
macion o reciclaje, centrandose, por ejemplo, en las vacantes dificiles de
cubrir, los sectores y las organizaciones pueden mejorar la correspondencia
entre los jovenes parados y las capacidades necesarias en el trabajo.

Los programas de formacién no solo deben centrarse en las capacidades téc-
nicas, sino también en la actitud, las capacidades sociales e incluso en abor-
dar los problemas relacionados con las capacidades basicas (idiomas, alfabe-
tizacién y aritmética elemental). La orientacién en el trabajo es importante.

Las empresas pueden analizar si existen barreras en su organizacién que
impidan la entrada y/o que fomenten la salida de empleados j6venes.
Pueden examinar posibles barreras en la puerta de entrada de la empresas
(procedimientos de contratacién, criterios de seleccién y de empleo, prejui-
cios contra los jovenes (“estigmatizados”) y elementos de discriminacién
estadistica).

Siendo conscientes de los posibles prejuicios que se puedan tener contra los
jévenes (“estigmatizados”) y abordandolos, a través de la introduccién de



una gestion de la diversidad, gestion de la edad o gestion de las generacio-
nes, se puede promover una conciencia positiva con un impacto sobre el
empleo, la entrada y las carreras profesionales de los jovenes.

A nivel sectorial: el ejemplo holandés*

Los agentes sociales y el gobierno han tomado disposiciones a nivel sec-
torial en un acuerdo social. El acuerdo esta compuesto de medidas para
encarar el desempleo juvenil a corto plazo, asi como una gran variedad de
reformas para reforzar el funcionamiento del mercado laboral.

De 2013 a 2015, se designé a un embajador nacional responsable del
refuerzo de estos enfoques para que velara por mantener el desempleo
juvenil en lo alto de la agenda de todos los partidos involucrados.

4.4 Lo que pueden hacer los sindicatos y otras organiza-

ciones de trabajadores?

La mejora de los resultados relativos a los jévenes y el mercado laboral
requiere una comprensién profunda de cuestiones relacionadas con el
empleo y el mercado laboral. Un andlisis de los mercados laborales para los
jovenes, con un especial énfasis sobre los elementos que caracterizan las
transiciones de los jovenes a empleos decentes, resulta crucial para determi-
nar las necesidades especificas de cada pafs y para disefiar politicas e inter-
venciones programdticas. Las iniciativas deben basarse en una colaboracién

21 http://www.youthpolicy.nl/yp/Youth-Policy/Youth-Policy-subjects/Education-and-Youth-Unemployment/Youth-Unemployment

22 Improving European social partners: Framework on actions on youth employment, 2013
(http://www.arbeitgeber.de/www%>5Carbeitgeber.nsf/res/Framework_Actions_youth%20employment.pdf/$file/Framework_Actions-
_youth%20employment.pdf)
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entre la sociedad civil, las autoridades publicas, los 6rganos de educacién y
de formacién, asi como los agentes sociales y sus organizaciones.

De nuevo, los agentes sociales, deben desemperiar su papel y asumir responsa-
bilidades en los diferentes niveles politicos en los que estén activos.

A nivel europeo, deben estar mas involucrados en acciones conjuntas dirigi-
das al Consejo y al Parlamento Europeo (por €j. el marco de calidad europeo
sobre las practicas). Pueden contribuir al disefio y participar en el estableci-
miento de una alianza europea para la formacion de aprendices.

Y también pueden, a nivel nacional y sectorial/de empresa participar en el
seguimiento y la evaluacién de los sistemas educativos y de la educacién y
formacion profesional (EFP), para garantizar una transicién sin problemas
entre a educacion y el mercado laboral.

Pueden contribuir a reforzar elementos relativos al aprendizaje dual en
modelos existentes basados en el trabajo. Pueden participar en la promocion
y la gobernanza de sistemas de formacién de aprendices, ayudar a identifi-
cary a encarar las barreras al desarrollo de sistemas de aprendizaje. Pueden
garantizar que en los acuerdos de formacién de aprendices se definan clara-
mente los términos y los objetivos de aprendizaje en el componente de estas
formaciones relativo al trabajo y verificar que las practicas se centren en la
adquisicion de experiencia laboral de alta calidad en un marco seguro y con
condiciones justas.

Pueden contribuir a adaptar el sistema educativo a los retos econémicos y
sociales del futuro para lograr un mejor ajuste entre el sistema educativo y
el mercado laboral; una educacion que satisfaga mejor las necesidades del
mercado laboral y las necesidades de los jévenes, a la vez que fomenta el
desarrollo personal y la empleabilidad. Pueden invertir en la promociéon de
la ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas y ayudar a crear una imagen
mds positiva, sobre todo para las mujeres.




Pueden solicitar la introduccién de politicas activas de mercado laboral diri-
gidas al grupo vulnerable de los jovenes parados, incluyendo la blusqueda de
un enfoque adecuado que evita los efectos estigmatizadores provocados por
un desempleo de larga duracién, pero también evitando arranques falsos en
el mercado laboral (véase mas arriba).

Pueden invertir en campanas de sensibilizacion, en la promocién y en el
apoyo (a través de la proporcién de apoyo experto, instrumentos) del apren-
dizaje permanente / la lucha contra la discriminacion / la gestién de diversi-
dad, la gestion de las generaciones en el lugar de trabajo.




5 El empleo de las personas de origen
extranjero y de las minorias étnicas en el
mercado laboral

La migracién es un fenémeno que se ha dado en todas las épocas. Sin
embargo, en la mayoria de los Estados miembros de la UE, los inmigrantes
provienen de una gran variedad de paises y de grupos étnicos, son mas jove-
nes y hay mas mujeres, comparado con otros paises de la OCDE.

En la reciente crisis de los refugiados estan llegando a Europa grupos extre-
madamente vulnerables. Con frecuencia, estos refugiados no tienen ya espe-
ranza en sus paises de origen y buscan construir un nuevo futuro en Europa.
A menudo, no solo deben enfrentarse a largos procedimientos de asilo, sino
que deben también construir toda su vida desde cero. Aunque se les permita
trabajar, con frecuencia, no hablan el idioma, no cuentan con las capacida-
des adecuadas o no se les reconocen. Por esa razén, la entrada en el merca-
do laboral es especialmente dificil para este grupo. Tienen que enfrentarse a
muchos problemas (vivienda, ingresos, familia) y, a menudo, se encuentran
afectados fisica y/o emocionalmente por la situacién en su pais de origen.
En los préximos afos, se deberd prestar una atencién especial a los procesos
de integracion de estos grupos en la sociedad y en el mercado laboral.

5.1  Definicion y estadisticas

La OCDE distingue entre inmigrantes y personas de origen inmigrante. Los
inmigrantes son personas nacidas en el extranjero que llegan a un pais de
nifos o adultos. Las personas de origen inmigrante son aquellas nacidas en
el extranjero o en el pais, pero con uno de los dos padres nacido en el
extranjero.



Diferentes paises y Estados miembros de la UE emplean definiciones distin-
tasy, en ocasiones, las definiciones empleadas pueden variar en funcién del
contexto en el que se usen (por ejemplo, las definiciones empleadas para
describir la situacién de personas de origen extranjero en educacién puede
variar de las definiciones empleadas para describir la situacion de las perso-
nas de origen extranjero en el mercado laboral).

Son pocos los datos disponibles en los diferentes Estados miembros y a nivel
de la UE sobre los antecedentes inmigrantes, el origen geogrdfico o étnico (o
sobre la dfiliacion religiosa).

Una posible explicacién de esta falta de datos oficiales puede ser el debate
en curso sobre el uso de datos sensibles (Eurofound 2011). Aunque la
Comisién Europea contra el Racismo y la Intolerancia (ECRI) declara que la
recopilacién de datos sobre el origen étnico y la religién constituye un ins-
trumento beneficioso, se ve restringida o prohibida por una serie de marcos
juridicos de Estados miembros de la UE.

Algunas fuentes de datos utilizan indicadores como “pais de nacimiento”,
pero la mayoria de los datos oficiales tan solo nos permiten distinguir en
funcién de la nacionalidad. Sin embargo, esto introduce un sesgo en la
mayoria de las conclusiones.

En ocasiones, los inmigrantes de segunda e incluso de tercera generacion,
nacidos y criados en un Estado miembro de la UE, que han adquirido la
nacionalidad local, también se enfrentan a desventajas de empleo similares
a las de los inmigrantes de primera generacion.

Y dentro del grupo de recién llegados de primera generacion, también es

importante tener en cuenta no solo el origen étnico de los diferentes gru-
pos, sino también si han llegado al Estado miembro de nifios o adultos; un
individuo que migra de adulto ha adquirido cualificaciones y competencias
en un contexto y en un idioma diferente al del pais de residencia, mientras
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que los nifios que llegan a una edad temprana se crian y se educan en el
pais de residencia. Sin embargo, en la mayoria de los casos esta informacién
no se incluye en las estadisticas. Resulta fundamental tener en cuenta todo
lo anterior durante la lectura de este capitulo.

Algunos datos de investigacion especificos en algunos Estados miembros no
permiten tener una imagen mas clara de la posicion en el mercado laboral
de los ciudadanos extranjeros y los nacionales (por nacimiento o naturaliza-
cién) de origen extranjero (padres o abuelos) y nacionales sin origen extranje-
ro. Ademas, algunos datos se han centrado en la situacién de otras minorias
étnicas (nacionales sin origen extranjero, pero con un origen étnico diferen-
te), por ejemplo la situacién de la poblaciéon romani en algunos paises.

Por ejemplo, los resultados de varios proyectos de investigacién indican que
las personas de origen extranjero que han nacido en el pais obtienen mejo-
res resultados (trabajan en mejores segmentos) en el mercado laboral que
sus compaferos naturalizados. Los mismos resultados muestran que las per-
sonas de origen extranjero nacidas en el pais también tienen que enfrentar-
se a la desigualdad y ocupan una posiciéon menos favorable en el mercado
laboral que los nacionales autdéctonos sin ningln origen extranjero. Son los
que cuentan con las mejores oportunidades para trabajar en los mejores
segmentos del mercado laboral. Los ciudadanos extranjeros son los que tie-
nen menos oportunidades para entrar en los mejores segmentos.

Nos gustaria recalcar que no se debe considerar a las personas de origen
extranjero y a las minorias étnicas o religiosas como grupos homogéneos,
puesto que las experiencias relacionadas con (la discriminacién en) el
empleo varian de forma considerable en funcidn del origen étnico y nacional,
asi como la clase social y a religion.

Ademas, las diferencias en funcién del género varian de un grupo a otro,
como podremos ver en las cifras.




5.1.1 La tasa de empleo (por nacionalidad)

En general, a nivel europeo, la tasa de empleo de los ciudadanos nacionales
es mas elevada que la tasa de empleo de los extranjeros. Sin embargo, no es
asi en todos los Estados miembros, como por ejemplo en los paises del Este
y del Sur de Europa. En estos paises, la tasa de empleo de los extranjeros es
superior a la de los ciudadanos nacionales, debido a las politicas y perfiles
migratorios de los paises respectivos.

Dentro del grupo de ciudadanos extranjeros, los andlisis muestran que los
llamados nacionales de terceros paises (de fuera de la UE 28) constituyen el
grupo mas desfavorecido. De nuevo, no es asi en todos los Estados miem-
bros.

Ademas, estas cifras no muestran las grandes diferencias dentro de los grupos
(entre diferentes regiones, tasas de empleo de hombres y mujeres, personas
con alta o con baja cualificacién, los jovenes y los mayores, en funcién del
origen inmigrante).

Llaman la atencién las tasas de empleo extremadamente bajas de los ciuda-
danos extranjeros en Bélgica, Francia, Croacia, los Paises Bajos y Alemania.
Ademas, también existen diferencias importantes en las tasas de empleo
entre los ciudadanos nacionales y extranjeros en paises del Norte de Europa
como Suecia, Dinamarca y Finlandia.

La crisis econémica y financiera parece haber provocado un empeoramiento
desproporcionado de su posicion en el mercado laboral con una diferencia
mayor en el nivel de empleo entre las minorias étnicas y la poblacion gene-
ral.

Estas diferencias en las tasas de empleo entre los ciudadanos nacionales y
extranjeros se pueden explicar en parte por una combinacién de:
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- Una tasa de participacion en el mercado laboral inferior (tasa de activi-
dad), sobre todo en el caso de las mujeres de terceros paises;

- Unas mayores dificultades a la hora de integrarse en el mercado laboral,
sobre todo para los inmigrantes de terceros paises (por ejemplo, la
barrera lingiiistica, la discriminacién, etc.).

Los resultados disponibles sobre los ciudadanos de origen extranjero pare-
cen sugerir que aquellos provenientes de la UE 28 parecen mostrar unas
tasas de empleo bastante buenas o dentro de la media, mientras que otros
grupos provenientes de terceros paises muestran tasas de empleo mas bajas.
Sin embargo, una vez mas, en algunos paises, las tasas de ciudadanos de
origen extranjero son bastante diferentes a las de los ciudadanos nacionales
sin ningln origen extranjero, mientras que, en otros, no hay grandes dife-
rencias.

Tabla 5.1 La tasa de empleo por nacionalidad )




Fuera de la | Fuera de la | Pais declarante | Total

UE-28 UE-15
Unién Europea 53,2 57,3 65,2 64,8
(28 paises)
Bélgica 38,0 45,6 62,9 61,9
Bulgaria 55,4 56,1 61,1 61,0
Republica Checa | 75,4 74,2 68,9 69,0
Dinamarca 54,6 58,9 73,8 72,8
Alemania 54,7 59,2 75,1 73,8
Estonia 64,8 65,1 70,3 69,6
Irlanda 52,2 61,7 61,8 61,7
Grecia 50,0 50,8 49,3 49,4
Espafia 48,1 49,7 56,6 56,0
Francia 45,0 45,6 64,6 63,8
Croacia 35,2 38,9 54,6 54,6
Italia 56,7 58,3 55,4 55,7
Chipre 75,3 75,7 60,8 62,1
Letonia 61,6 61,7 67,0 66,3
Lituania 72,9 72,4 65,6 65,7
Luxemburgo 53,5 61,5 63,7 66,6
Hungria 69,9 71,3 61,7 61,8
Malta 62,8 62,8 62,5 62,4
Paises Bajos 49,1 53,7 73,9 731
Austria 54,2 60,5 72,3 711
Polonia 62,4 65,7 61,7 61,7
Portugal 59,0 59,2 62,7 62,6
Rumania : : 61,0 61,0
Eslovenia 54,1 54,4 64,2 63,9
Eslovaquia : 78,3 60,9 61,0
Finlandia 47,6 54,1 69,2 68,7
Suecia 47,8 51,7 76,2 74,9
Reino Unido 59,9 67,8 72,2 71,9
Islandia 82,3 85,6 82,9 82,9
Noruega 56,7 67,6 75,5 75,2
Suiza 64,1 65,7 81,2 79,8
Antigua Republica | : 29,1 46,9 46,9
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 49,5

Fuente: Eurostat EPA 2014
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5.1.2 Llatasa de actividad (por nacionalidad)

En general, en Europa, la tasa de actividad de los ciudadanos nacionales es
superior a la tasa de actividad de los extranjeros. Sin embargo, una vez mas,
existen grandes diferencias entre los Estados miembros, asi como dentro de
los grupos (no presentes en la tabla).

Como hemos mencionado anteriormente, sobre todo las mujeres extranjeras
(v claramente las de terceros paises) participan menos en el mercado labo-
ral: la tasa de actividad es inferior para las mujeres extranjeras (claramente
las de terceros paises) comparado con los hombres extranjeros.

Tabla 5.2 La tasa de actividad (por nacionalidad) »




Fuera de la | Fuerade la | Pais declarante | Total

UE-28 UE-15
Unién Europea 66,9 70,4 72,3 72,3
(28 paises)
Bélgica 55,0 60,7 68,1 67,7
Bulgaria 59,1 59,5 69,0 69,0
Repdblica Checa | 79,0 79,2 73,4 73,5
Dinamarca 64,8 69,6 78,6 78,1
Alemania 62,3 66,4 78,8 77,7
Estonia 74,7 74,8 75,3 75,2
Irlanda 61,1 71,5 69,5 69,8
Grecia 75,5 75,5 66,8 67,4
Espafia 76,9 78,7 73,7 74,2
Francia 60,6 61,6 71,5 71,1
Croacia 50,5 53,3 66,1 66,1
Ttalia 68,7 70,4 63,2 63,9
Chipre 82,3 84,3 73,2 74,3
Letonia 72,5 72,5 74,9 74,6
Lituania 82,8 81,1 73,7 73,7
Luxemburgo 65,8 721 66,2 70,8
Hungria 72,9 76,1 66,9 67,0
Malta 69,6 69,6 66,3 66,3
Paises Bajos 59,6 63,7 79,6 79,0
Austria 63,6 69,4 76,0 75,4
Polonia 72,8 74,7 67,8 67,9
Portugal 75,1 76,2 73,2 73,2
Rumania : : 65,7 65,7
Eslovenia 67,6 67,6 71,0 70,9
Eslovaquia : 79,2 70,2 70,3
Finlandia 60,4 66,3 75,6 75,4
Suecia 67,5 70,2 82,2 81,5
Reino Unido 66,2 73,3 76,9 76,7
Islandia 90,8 93,9 87,1 87,4
Noruega 65,0 75,3 78,0 78,0
Suiza 74,2 75,3 84,1 83,8
Antigua Republica | : 35,6 65,3 65,3
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 55,1

Fuente: Eurostat EPA 2014
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5.1.3 La tasa de desempleo (por nacionalidad)

Cuando estan activos en el mercado laboral, los ciudadanos extranjeros se
enfrentan a un riesgo mayor de desempleo. Claramente en Bélgica, Suecia,
Finlandia: se constata una gran diferencia entre el riesgo de desempleo de
los ciudadanos nacionales comparado con los extranjeros (y sobre todo de
terceros paises).

En la mayoria de los paises de la UE, la diferencia de empleo entre los ciuda-
danos nacionales y los extranjeros ha sufrido un ligero aumento desde la cri-
sis econémica y financiera de 2007-08.

Aunque, una vez mas, existen grandes diferencias dentro de los grupos. Por
ejemplo, un alto nivel educativo aumenta las perspectivas de entrada en el
mercado laboral de los extranjeros y de los ciudadanos de origen extranjero
(comparado con los extranjeros y ciudadanos de origen extranjero con un
bajo nivel educativo), pero, en general, siguen experimentando mas dificul-
tades que sus compafieros nativos.

Tabla 5.3 La tasa de desempleo (por nacionalidad) )




Fuera de la | Fuera de la | Pais declarante | Total

UE-28 UE-15
Unién Europea 20,4 18,6 9,7 10,2
(28 paises)
Bélgica 30,8 24,7 7,5 8,5
Bulgaria : : 11,4 11,4
Republica Checa | 4,6 6,3 6,1 6,1
Dinamarca 15,7 15,3 6,0 6,6
Alemania 12,0 10,7 4,5 5,0
Estonia 12,8 12,7 6,5 7,4
Irlanda 14,5 13,8 10,9 11,3
Grecia 33,9 32,8 26,0 26,5
Espania 37,4 36,8 23,0 24,5
Francia 25,8 25,9 9,7 10,3
Croacia : : 17,3 17,3
Italia 17,4 171 12,2 12,7
Chipre 8,4 10,2 16,6 16,1
Letonia 14,6 14,5 10,3 10,8
Lituania : : 10,7 10,7
Luxemburgo 18,4 14,6 3,7 5,9
Hungria : : 7,7 7,7
Malta 9,6 9,6 5,6 5,8
Paises Bajos 17,5 15,6 7,2 7,4
Austria 14,7 12,7 4,8 5,6
Polonia : : 9,0 9,0
Portugal 21,5 22,4 13,9 141
Rumania : : 6,8 6,8
Eslovenia 19,9 19,5 9,4 9,7
Eslovaquia : : 13,2 13,2
Finlandia 21,2 18,5 8,4 8,7
Suecia 29,1 26,4 7,0 8,0
Reino Unido 9,5 7,6 6,0 6,1
Islandia : 8,7 4,7 4,9
Noruega 12,6 10,2 3,0 3,5
Suiza 13,5 12,8 3,3 4,6
Antigua Republica | : : 28,1 28,0
Yugoslava de
Macedonia
Turquia 9,9

Fuente: Eurostat EPA 2014
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5.1.4 Y cuando trabajan...

Y cuando trabajan hay indicios de que los extranjeros estdan mas a menudo
empleados en empleos precarios (tiempo parcial, trabajo temporal) y/o tra-
bajo no declarado (por las barreras en la economia normal).

Varios estudios muestran que existe una estratificacion étnica en el mercado
laboral: las personas de origen extranjero estan mas a menudo empleadas
en trabajos y sectores precarios.

Una vez mas, la tendencia general también oculta algunas diferencias. No es
asi en todos los Estados miembros. Y la situacién de empleo también depen-
de en gran medida de la inmigracién y de la situacién general del mercado
laboral en los diferentes paises, asi como del perfil de los grupos por pais
(historia migratoria, nivel medio de educacion y cualificaciones, piramide de
edad, % de hombres).

5.2 Las causas y consecuencias
5.2.1 Causas

La situacién mas vulnerable de las personas de origen extranjero a nivel de
la UE (y en la mayoria de los Estados miembros) se puede explicar por dife-
rentes factores.

Varios “grupos” de personas de origen extranjero tienen, en ocasiones, por

diferentes razones, unas tasas de desempleo sistemdticamente mds elevadas

que la media:

— La prevalencia de estereotipos, prejuicios y actitudes negativas (actitudes
xenéfobas, llenas de prejuicios y/o racistas, en ocasiones fuertemente
enraizadas);



- Desde el 11 de septiembre: mas relacionado con la religion que con el
origen;

- La discriminacion;

— La falta de acceso a (ciertas) profesiones;

- El estatus legal;

- La competicién en el mercado laboral;

- Lafalta de educacion y formacion, la adquisicién de niveles educativos
bajos; la falta de capacidades adecuadas para el mercado laboral;

- La falta de reconocimiento de las capacidades, de las experiencias labo-
rales previas y de las cualificaciones educativas por parte de pais recep-
tor;

- La falta de competencias lingiiisticas/falta de conocimiento del idioma
del pais receptor;

- La falta de informacién/red; la falta de conocimientos de los requisitos
juridicos y administrativos; la falta de conocimiento sobre sus derechos
(v la posibilidad de poder presentar recursos);

- La falta de politicas de integracién;

Los desincentivos a través de los sistemas de bienestar.

Los inmigrantes y las minorias étnicas no constituyen un grupo homogéneo

y no se enfrentan todos a las mismas dificultades.

- Las diferencias entre las personas con un nivel educativo alto y aquellas
con uno bajo:

- un alto nivel educativo aumenta las perspectivas de entrada en
el mercado laboral de los extranjeros y de los ciudadanos de ori-
gen extranjero, pero, en general, siguen experimentando mas
dificultades que sus compaferos nativos.

- en las estadisticas, no se distingue entre los llamados “expatria-
dos”: extranjeros con un alto nivel educativo, a menudo de la UE
27 o de otros paises occidentales, activamente buscados y con-
tratados por grandes empresas;
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- Las diferencias entre jévenes y mayores, entre hombres y mujeres;

- Las diferencias entre generaciones (recién llegados frente a segundas /
terceras generaciones);

- Las diferencias entre las regiones de origen: color de la piel, cddigos ves-
timentarios, convicciones religiosas, cultura;

— El estatus legal: personas sin papeles, los solicitantes de asilo o los inmi-
grantes legales;

- Los ciudadanos nacionales (de nacimiento o naturalizados) de origen
extranjero frente a los extranjeros: la nacionalidad (naturalizacién)
puede marcar la diferencia;

- La naturaleza de la inmigracién: migracién econémica, matrimonio.

La discriminacién mdltiple: ej. el género y la edad pueden tener un impacto
sobre la probabilidad de que una personas sea discriminada. Por ejemplo, los
hombres inmigrantes / de minorias étnicas jévenes tienden a denunciar
niveles elevados de tratamiento discriminatorio.

5.2.2 Consecuencias®

El riesgo de pobreza o de exclusion social entre la poblacion de personas de
origen extranjero (no nacionales y ciudadanos de origen extranjero / de ori-
gen étnico diferente) sigue siendo mds elevado que entre la poblacién gene-
ral de la UE.

El riesgo de pobreza o de exclusién para las personas mayores de 18 nacidas
fuera de la UE-27 se situaba en un 37,8% en 2011, comparado con el 20,8%
de las personas nacidas en el pais y con el 22,2% de aquellos nacidos en
otro pais de la UE (CE Empleo, Asuntos Sociales e Inclusién, 2013).

23 Fuentes:
R. Hansen (2012): The Centrality of employment in immigrant integration in Europe, Transatlantic Council on Migration, Migration Policy
Institute Europe
CE-Empleo, Asuntos Sociales e Inclusion (2013), Conjunto de medidas sobre inversién social. Datos y cifras clave



El gran fracaso de todas las politicas de inmigracion de Europa Occidental ha
sido su incapacidad de garantizar que los inmigrantes consigan y mantengan
un puesto de trabajo.

Las consecuencias son la exclusiéon social, unas tasas de pobreza mas eleva-
das, el riesgo de varias “generaciones perdidas” que se estan enfrentando a
problemas mdltiples.

5.3 Las medidas politicas principales

Una vez mds, se necesitan acciones a diferentes niveles y por parte de dife-
rentes actores.

De nuevo, se pueden dirigir medidas hacia la “oferta” del mercado laboral
(el grupo vulnerable altamente heterogéneo en cuestion, a menudo con pro-
blemas mdltiples) o hacia la “demanda” del mercado laboral (las organiza-
ciones y empleadores, los sectores).

Las medidas se pueden situar a diferentes niveles: nivel de la UE, nivel
nacional / regional, nivel sectorial o nivel de empresa. Se puede involucrar a
diferentes actores. Nos centraremos aqui en el papel y en la participacién de
los agentes sociales a distintos niveles.

5.3.1 A nivel de la UE: la legislacién antidiscriminacién

La Unién Europea ha tomado una serie de iniciativas para luchar contra la
discriminacion. Existen dos iniciativas legislativas que forman parte de un
marco politico mas amplio: la Directiva europea sobre igualdad racial y la
Directiva sobre igualdad en el empleo. La directiva europea 2000/78/CE,
también conocida como la Directiva Empleo, establece el marco general para
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la igualdad de trato de las personas en la UE, independientemente de su
religién o de sus creencias, de su discapacidad, edad u orientacién sexual,
en relacion con los accesos al empleo o al trabajo, asi como a su afiliacion a
ciertas organizaciones. La Directiva Empleo cubre especificamente los ambi-
tos del empleo y de la educacion, la formacion profesional y la afiliacion a
organizaciones patronales o de trabajadores. La directiva forma parte de una
serie de medidas destinadas a la lucha contra la discriminacién en el &mbito
laboral.

Estos instrumentos han sido transpuestos a la legislacién de los Estados
miembros, no sin ciertos retos. Sin embargo, las experiencias sobre el terre-
no muestran que siguen dandose incoherencias en sus mecanismos de ejecu-
cién y proteccion. Y aunque el cumplimento de la legislacién antidiscrimina-
cion de la UE resulta esencial para encarar la discriminacién, no garantiza
que se esté abordando de forma eficaz.

5.3.2 El gobierno y otras instituciones y programas piiblicos

a) Las politicas de integracion para los recién llegados
A nivel nacional/regional, se requieren esfuerzos para crear el marco institu-
cional adecuado para los llamados recién llegados.
Se debe establecer una distincién entre los inmigrantes legales y los sin
papeles, incluyendo los solicitantes de asilo. En todos los paises, los dere-
chos socioecondmicos varian en funcion del estatus de residencia, que se
traduce en diferentes modalidades de acceso a los sistemas de seguridad
social, los derechos a una vivienda y a ayudas materiales, asi como el acceso
a la formacién y a la educacion.
Se debe otorgar una serie de derechos fundamentales a los inmigrantes ile-
gales, también incluso a aquellos a los que se obliga a salir del pais o que
estan alojados en instalaciones temporales a la espera de su repatriacion:



acceso a la sanidad, a asistir a la escuela, a una vivienda decente o a ayudas
materiales.

Por lo general, son hien conocidos los elementos politicos esenciales, que se

pueden resumir como sigue:

- Laintroduccién de clases de integracion y de idioma asequibles para los
inmigrantes y la obligacién de asistir a ellas. El problema es que, para
muchos recién llegados, la integracion no suele ser la preocupacién prin-
cipal, sino conseguir un puesto en el mercado laboral. Con demasiada
frecuencia, asistir a clases de idiomas o a conferencias sobre educacion
social resulta poco compatible con un empleo (Geets et al., 2007);

— promover el acceso a varias formas de formacion profesional, no solo para
inmigrantes que deseen ganarse la vida en un nuevo pais, sino también
para aquellos que podrian regresar a su pais de origen. Sin embargo, la
variedad de los cursos de formacién profesional resulta, a menudo, limi-
tada, sobre todo para los inmigrantes cualificados.

b) La traduccién de la legislacién antidiscriminacion de la UE a la
legislacion nacional

Cada Estado miembro debe transponer la legislacién antidiscriminacién de la
UE a la legislacion nacional. Esto incluye también los 6rganos de ejecucion,
responsables del tramite de las quejas de discriminacién.
Varios proyectos de investigacion y estudios muestran que la discriminacion
sigue siendo un hecho en el mercado laboral, pero que no siempre se pre-
sentan denuncias. Las politicas y las leyes nacionales deben reducir las
barreras para la presentacién de recursos y para acciones concretas para
luchar contra la discriminacidon, incluyendo la discriminacién de las personas
de origen extranjero en el mercado laboral.
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En Bélgica se estan creando puntos de contacto locales. Para reducir las
barreras a la presentacién de denuncias, se han introducido cambios en la
legislacion, asi que el empleador es ahora quien debe demostrar que no
ha discriminado, en vez de que sea la victima la que tenga que demostrar
que ha sufrido discriminacién (inversién de la prueba).

Se ha planteado un debate largo y tendido sobre la posible implementa-
cién de los llamados “estudios de auditoria” en el caso de presunta discri-
minacién en el mercado laboral.

c) Politicas publicas especificas para encarar la desigualdad laboral

El gobierno y otras instituciones y programas publicos dirigidos a la oferta o

a la demanda del mercado laboral pueden introducir medidas para mejorar la

situacién de empleo de las personas de origen extranjero. Por ejemplo:

- La promocidn de la diversidad en el lugar de trabajo a través de

- elinstrumento de los “planes de diversidad” (Bélgica);

- informacién, seminarios y asesoramiento (Dinamarca);

- investigacion, formacién y concienciacién sobre la diversidad y
practicas antidiscriminatorias (Malta).

- Las medidas para aumentar la accesibilidad de los empleos para mejorar
el acceso al mercado laboral, incluyendo politicas activas de mercado
laboral para el grupo vulnerable:

- el empleo subvencionado, el apoyo a las personas que quieren
poner en marcha un negocio (Bulgaria);

- las personas de origen extranjero como grupo objetivo para la
orientacién laboral (Bélgica);

- Las subvenciones salariales, las reducciones de las cotizaciones a
la sequridad social, la subvencion de los esfuerzos de integracion
en el seno de la empresa (clases de idiomas, formacién profesio-
nal);



- La oferta de politicas activas de mercado laboral especificas, por
ejemplo combinar la formacién técnica y de idiomas (Bélgica);
- Las inversiones en las competencias de los grupos vulnerables (en el
mercado laboral), por ejemplo
- clases de idioma (Bélgica, Bulgaria, Dinamarca, Estonia y Malta);
- formacion especifica y puestos de aprendiz (Dinamarca);
- programas de empleabilidad (Malta);
- las politicas y los programas de integracion;

— Lainversién en educacién, en cohesion social, en tolerancia y contra el
racismo resulta importante en general para crear un contexto positivo
para garantizar un aumento de las oportunidades en el mercado laboral
para este grupo vulnerable de personas de origen extranjero.

5.3.3 A nivel de empresa

A nivel sectorial y de empresa, todos los actores pueden promover diferentes
acciones para reducir las barreras para los candidatos de origen extranjero,
para garantizar un trabajo decente con una elevada calidad del empleo, bue-
nas condiciones de trabajo, oportunidades de formacion y de promocién
laboral a través, por ejemplo, de acciones de concienciacion, que promue-
van acciones para la gestion de la diversidad y/o politicas para promover
la diversidad y la igualdad.

En la siguiente lista, empleamos el marco conceptual para la gestion de la
diversidad (Lamberts e.a., 2002; Jacobs y Lamberts, 2014) para comentar
diferentes acciones posibles. En este marco, analizamos las acciones que
abren “puertas”, que abren “practicas y procedimientos” y que abren los
“ojos” a nivel sectorial o en el seno de la empresa.
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1. Abrir “puertas”: reducir la barrera para la entrada de nuevos
trabajadores, incluyendo aquellos de origen extranjero.

- la concienciacién y la lucha contra posibles prejuicios y procesos discri-
minatorios;

- las acciones positivas, dirigidas a candidatos de origen extranjero, con
plataformas de contratacién concretas;

- no mencionar explicitamente el término “lengua materna” en los anun-
cios de vacantes;

- un proceso de seleccién bien elaborado y objetivo, centrado en las com-
petencias adquiridas y en la experiencia profesional;

- un buen conocimiento de los programas y de las medidas publicas;

- algunos actores promueven el uso de cuotas / cumplimiento de contrato.

2. Abrir “practicas y procedimientos”

- adaptaciones del entorno laboral y de los procedimientos, con el fin de
que sean mas compatibles para los trabajadores de origen extranjero;

- programas de formacién que no solo se centren en ciertas capacidades
técnicas, sino también en competencias sociales, en el idioma;

- clases sobre el lenguaje técnico;

— orientacion en el puesto de trabajo: el sistema de mentores - un emplea-
do con experiencia que asesora y orienta a un compafiero con menos
experiencia - cada vez goza de mayor reconocimiento como herramienta
para impulsar la integracion de los inmigrantes en el mercado laboral (y
de las personas desfavorecidas en general). Centrarse también en el des-
arrollo de competencias sociales y cognitivas, la ampliacién de redes,
mejorar la autoconfianza y la resistencia personal;

- la gestion de la carrera profesional: reducir las posibles barreras.

3. Abrir los “ojos”

- Invertir en un clima positivo hacia diferentes origenes y culturas (“valor
a través de diferencias”);



- Concienciar sobre la forma de abordar posibles prejuicios contra las per-
sonas de origen extranjero, acciones contra la discriminacién, por ejem-
plo, estableciendo principios y sesiones de formacién sobre comporta-
mientos respetuosos y no discriminatorios, el desarrollo de procedimien-
tos para comunicar e investigar incidentes de racismo, acoso,...;

5.4 Lo que pueden hacer los sindicatos y otras organizaciones de
trabajadores

Los agentes sociales pueden desempefiar un papel importante en acciones y
en politicas contra la discriminacion y/o promover la diversidad y la igual-
dad, de nuevo en diferentes niveles politicos, asi como a nivel sectorial / de
empresa.

Por ejemplo, pueden organizar y apoyar campaiias de sensibilizacion. Pueden
participar activamente (o aportar asesoramiento experto) sobre politicas de
diversidad y en los procedimientos formales para la presentacion de quejas,
para una mayor implementacién de la legislacién antidiscriminacion.

Pueden desempefiar un papel activo a nivel sectorial / empresarial a través
de la implementacién de procedimientos contra la discriminacién y/o para la
gestion de la diversidad.

- Apoyar en la implementaciéon de la gestion de la diversidad;

- Organizar actividades de sensibilizacién para empleados, para apoyar una
cultura abierta hacia las personas de origen extranjero;

- negociar con los empleadores para garantizar (a erradicacion de la discri-
minacion en el lugar de trabajo y para garantizar la promocién de la
igualdad de oportunidades y la gestion de la diversidad;

- el apoyo a las victimas de discriminacion;

- el sequimiento, la documentacién y la denuncia de la discriminacién en
el lugar de trabajo.
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Otras posibles iniciativas de los sindicatos podrian ser, por ejemplo:
- Organizar eventos y conferencias de concienciacién;

- Movilizar a los miembros;

- Desarrollar instrumentos;

- Ofrecer apoyo y formacion;

- Ofrecer pericia;

- Colaborar con representantes de los grupos de interés.

El acuerdo de cooperacion en Portugal

En 2010, la Confederacién General de Trabajadores Portugueses (CGTP),
el sindicato mas importante del pais, asi como la Alta Comisién para la
Inmigracién y el Didlogo Intercultural (ACIDI) firmaron un acuerdo de
cooperacién que prevé campafas de informacion para los inmigrantes
sobre sus derechos sociales y laborales, alentandoles también a que se
afilien a un sindicato.

Directrices contra la discriminacion en Austria

La Federacién Sindical Austriaca publicé un folleto llamado Directrices
contra la Discriminacién dirigido a los empleados que pertenecen a gru-
pos vulnerables. En el folleto se explican los diferentes conceptos y los
motivos de discriminacion, se enumeran los posibles recursos y se descri-
be lo que se puede hacer contra la discriminaciéon. Ademas, se incluye
también una lista de las organizaciones de los agentes sociales y las ONG
especializadas en temas relacionados con la lucha contra la discrimina-

cion.




6 Conclusiones

Tomando como base lo presentado en los capitulos anteriores, vamos a
extraer algunas conclusiones comunes sobre el posible papel que pueden
desempefiar los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores en la pro-
mocién de la integracion y de la inclusién de grupos vulnerables en el mer-
cado laboral de la UE, asi como en la gestion de la diversidad en el lugar de
trabajo.

En primer lugar, conseguir un mercado de trabajo integrador constituye un
reto miltiple, por lo que resultan necesarias medidas, acciones y/o negocia-
ciones a todos los niveles. Por lo tanto, lograr un mercado de trabajo inte-
grador debe ser una de las preocupaciones claves para las autoridades publi-
cas, los empleadores y los empleados, asi como para sus representantes y
organizaciones intermedias.

Los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores necesitan desempefar
su papel a diferentes niveles.

A nivel europeo pueden participar y contribuir a acciones conjuntas dirigi-
das al Consejo y al Parlamento Europeo (por ejemplo el marco de calidad
europeo sobre las practicas) con el fin de mejorar la posicion de diferentes
grupos en el mercado laboral. Se pueden centrar en acciones para garantizar
un trabajo decente en el mercado laboral para todos, pero, ante todo, para
los mas vulnerables en el mercado laboral.

Cuando la legislacién europea se traduce a la legislacién nacional, puede
desempefiar un papel a nivel nacional, contribuyendo al disefio de planes de
accién y acuerdos a nivel nacional/regional y también participando en los
mismos. Para que tengan éxito los reglamentos relativos a la posicién en el
mercado laboral de los grupos vulnerables, resulta necesario no solo lograr
una sélida aplicacién por parte de las autoridades, sino también que gocen
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del apoyo de la patronal y los sindicatos. Las desigualdades y la vulnerabili-
dad existentes de ciertos grupos pueden reproducirse cuando los agentes
sociales no tienen ningln interés explicito por abordar estos grupos o sus
desigualdades®.

Las organizaciones de trabajadores pueden defender la necesidad de que las
politicas activas de mercado laboral se centren en la situacién especifica y
en las necesidades de grupos vulnerables especificos (formacién, mentores,
empleo progresivo, oportunidades de trabajo adaptado, asesoramiento y
orientacién). Unas politicas activas de mercado laboral, con un fuerte des-
arrollo y bien concretas pueden contribuir de forma positiva y mejorar la
posicion de grupos vulnerables en el mercado laboral. Sin embargo, el énfa-
sis en politicas activas de mercado laboral puede reducir la duracién del
empleo, asi como de la recepcién de subsidios de desempleo, concretamen-
te, por lo que las conclusiones han sido mixtas en las investigaciones que
utilizan modelos econémicos para analizar el impacto general sobre el
empleo. Aunque hay pocas dudas de que unos subsidios de desempleo mas
largos y mas generosos podrian desalentar la bisqueda de empleo, los gru-
pos mds afectados por el paro también estan compuestos por personas que,
a menudo, cuentan con menos derechos a este tipo de prestaciones, debido
a su situacién precaria en el mercado laboral. Resulta mas probable que per-
ciban prestaciones sociales o indemnizaciones. Y, ante todo, reducir sus
derechos a los subsidios de empleo no cambiard nada en relacién a las
barreras existentes en la demanda del mercado laboral, demasiado impor-
tantes para ellas, por lo que no reciben ninguna oportunidad.

Las organizaciones de trabajadores pueden, por supuesto, actuar como guar-
dian para velar por que ciertas medidas no produzcan efectos perversos, por
ejemplo evitar ejercer presion sobre los jovenes en paro para que acepten
empleos por debajo de su potencial (riesgo de arranques falsos y efecto de
bloqueo), pero también asegurarse de que los jévenes desempleados cuen-

24 Fuente: Identifying Policy Innovations Increasing Labour Market Resilience and Inclusion of Vulnerable Groups, Informe Nacional de los
Paises Bajos, INSPIRES, 2013



ten con suficientes alternativas, dentro de un enfoque integrador para evi-
tar el paro de larga duracién (riesgo de efectos estigmatizadores). En cuanto
a la posicion de los trabajadores mayores en el mercado laboral, la tarea
mds importante para los responsables politicos y para los agentes sociales
involucrados es evitar los efectos perversos de las politicas de ampliacién de
la vida laboral (aumento de la edad de jubilacién, la abolicién / la desincen-
tivacion de la jubilacién anticipada, para que resulte menos atractivo benefi-
ciarse de estas medidas para los trabajadores y para los empleadores y,
poder tal vez, cambiar la cultura existente de jubilacién anticipada): jdebe-
ria ser posible seguir trabajando mds tiempo con unas buenas condiciones! Y
cuando se pierda el trabajo, jse deberia contar con mdas oportunidades de
volver a encontrar un empleo!

También la eficacia de proporcionar subvenciones salariales para grupos con-
cretos puede verse amenazado por varios efectos secundarios como los efec-
tos de substitucion: contratar a alguien proveniente de uno de los grupos
objetivo que esté sujeto a subvenciones puede ser a expensas de demandan-
tes de empleo que pertenezcan a otros grupos que no se vean cubiertos por
el sistema o podria provocar que se quedara sin trabajo otro empleado “nor-
mal”. Por esta razén, resulta fundamental realizar un buen seguimiento de
estas medidas.

Por otra parte, las medidas como la discriminacién positiva o el uso de cuo-
tas también son objeto actualmente de debates animados en muchos paises.
Existe el temor de que dichas medidas debiliten la posicién de los grupos no
vulnerables en el mercado laboral. Por lo tanto, los sindicatos y otras orga-
nizaciones de trabajadores deben invertir en campafias de informacién y de
sensibilizacion que promuevan la igualdad de oportunidades en el mercado
laboral.

Resulta evidente que cada grupo objetivo requiere medidas, acciones y nor-
mativas especificas. La colaboracidn con representantes de los grupos de
interés puede garantizar que todos los responsables politicos y los agentes
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sociales estén mejor informados. Se debe prestar atencién para evitar efec-
tos secundarios provocados por este enfoque basado en categorias, en otros,
a través del establecimiento y de la promocién de un marco general sobre la
igualdad de oportunidades y contra la discriminacion.

El proyecto de EZA/HIVA hizo también hincapié en la (re)integracién de
estos grupos vulnerables en empresas (micronivel) y en la forma en la que
los sindicatos y las organizaciones de trabajadores pueden contribuir a este
proceso. Las medidas orientadas hacia el empleo de grupos de riesgo pue-
den dividirse, a grandes rasgos, en acciones centradas en la oferta (grupos
objetivo), dirigidas a empoderar y reforzar a los grupos vulnerables y a
aumentar sus oportunidades en el mercado laboral, y en acciones centradas
en la demanda del mercado laboral (empleadores, organizaciones, sectores),
dirigidas a reducir las barreras para los grupos objetivo. Resulta evidente
que no solo son necesarias las medidas relativas a la oferta, sino también
las que se centra en la demanda (sector y empresas): las barreras impuestas
en relacién a la demanda del mercado laboral resultan, a menudo, demasia-
do importantes para los grupos vulnerables.

Los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores pueden apoyar la
implementacién de la gestion de la diversidad en las empresas. Pueden des-
arrollar y promover instrumentos para que sean empleados por sus represen-
tantes a nivel de empresa. Pueden ofrecer apoyo y formacién, asi como peri-
cia en la materia.

A nivel de empresa y sectorial también pueden prestar atencion a esta cues-
tion en los convenios colectivos y acuerdos.

Por dltimo, los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores se enfren-
tan, a menudo, a opiniones dispares en el seno del grupo que representan.
También dentro del grupo de (futuros) comparfieros de trabajo y colegas exis-
ten prejuicios y estereotipos relacionados con los diferentes grupos. Por esta
razén, los sindicatos y las organizaciones de trabajadores deben realizar



esfuerzos para organizar acciones, eventos y conferencias para sensibilizar,
asi como para convencer y movilizar a sus afiliados.

El reto radica en encontrar el conjunto éptimo para apoyar y proteger a
varios grupos y, posiblemente, adaptar la combinacién a las necesidades y
circunstancias especificas de cada grupo concreto. Esto exige una mezcla de
medidas bien disefiadas y adaptadas para influir en los intereses y en el
comportamiento de los agentes sociales y de los empleadores sobre la inclu-
sién social de los grupos vulnerables®.

25 Fuente: Identifying Policy Innovations Increasing Labour Market Resilience and Inclusion of Vulnerable Groups, Informe Nacional de los
Paises Bajos, INSPIRES, 2013
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