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ResuMEN: Es consabido que la desigualdad es un problema que se caracteriza por
sus diferentes modos de expresién, pero de forma notoria, mediante la discrimina-
cién y la vulneracién de derechos de un determinado grupo. En el orden laboral, po-
demos encontrar que la discriminacién se visibiliza de manera fehaciente por diversas
cuestiones, siendo la discriminacién por edad, la més frecuente en las empresas y or-
ganizaciones por encima de la de género, cultura o raza. Pero desde hace pocas fechas,
los avances en materia de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, se es-
tin manifestando como otro motivo de discriminacién. Es por ello, que podemos
encontrar este tipo de discriminaciones en cualquier pais del mundo, al margen de
su desarrollo social o econémico, ya que las personas trabajadoras de edad avanzada
conforman un elevado porcentaje del total de empleados mundiales. En el acerca-
miento a la discriminacién por edad como objeto de estudio es imposible no hacerlo
sin ponerla en relacién con la evolucién demogréfica. Segtin un informe de Eurostat,
en el afio 2060 un tercio de la poblacién europea la conformardn personas mayores
de 65 afios, de las cuales, un elevado porcentaje no tendrd formacién alguna en nue-
vas tecnologfas. De igual forma, la disminucién de la poblacién, el envejecimiento
de la misma o el incremento de la esperanza de vida, son circunstancias que por sepa-
rado, deberfan llevar a una reflexién sobre la incidencia de la edad en el mercado la-
boral. Estas particularidades tendrdn a corto y medio plazo, distintas consecuencias
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tanto a nivel prestacional como asistencial, pero de igual forma, serd apreciable de
manera notable en cuanto al empleo. Es por ello, que surge la necesidad de superar
los estereotipos que dan lugar a una concepcién errénea de la edad como factor ne-
gativo laboral, la cual, se basa fundamentalmente en la reduccién de las capacidades
fisicas y mentales de las personas trabajadoras, dando como resultado, una serie de
restricciones que derivan en una clara discriminacién de este grupo de trabajadores.
ParLaBRAS cLAVE: Derechos; discriminacién; edad; trabajadores; tecnologia.

ABsTRACT: It is well known that inequality is a problem that is characterised by
its different forms of expression, but in a notorious way, through discrimination and
the violation of the rights of a certain group. In the workplace, we can find that dis-
crimination is clearly visible for various reasons, with age discrimination being the
most frequent in companies and organisations, above that of gender, culture or race.
However, in recent years, advances in the field of information and communication
technologies have become another reason for discrimination. This is why we can find
this type of discrimination in any country in the world, regardless of its social or eco-
nomic development, as older workers make up a high percentage of the total number
of employees worldwide. In approaching age discrimination as an object of study, it
is impossible not to do so without linking it to demographic developments. Accord-
ing to a Eurostat report, by the year 2060, one third of the European population will
be made up of people over 65 years of age, a high percentage of whom will have no
training in new technologies. Similarly, the decrease in the population, the ageing of
the population and the increase in life expectancy are circumstances that should lead
to a reflection on the impact of age on the labour market. These particularities will
have different consequences in the short and medium term, both in terms of benefits
and care, but will also have a significant impact on employment. This is why there is
a need to overcome the stereotypes that give rise to an erroneous conception of age
as a negative employment factor, which is fundamentally based on the reduction of
the physical and mental capacities of workers, resulting in a series of restrictions that
lead to clear discrimination against this group of workers.

Kevyworbs: Rights; discrimination; age; workers; technology.
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1. INTRODUCCION

Todos tenemos una edad cronolégica, que podemos definir como la cantidad de anos
que hemos vivido, la cual, tiene un cardcter rigido e inamovible. Pero, también tene-
mos una edad subjetiva relacionada con nuestra edad cerebral, la cual, es la que nos
hace sentirnos mds jévenes o mds mayores que nuestra edad cronolégica.

Pero, al margen de posibles consideraciones sobre la edad. El envejecimiento
de una persona, es y seguird siendo primordialmente una construccidn social, por
lo que, en funcién de la sociedad donde enmarquemos el término, tendrd un sig-
nificado totalmente antagénico. Envejecer en una sociedad occidental es siné-
nimo de obsolescencia, de perdida tanto de condiciones fisicas como mentales,
las cuales, limitan el aprendizaje de nuevos métodos tecnolégicos para el desarro-
llo de la vida diaria. Si a estas premisas le damos traslado al 4mbito laboral, nos
encontramos ante las dificultades y limitaciones que encuentran las personas tra-
bajadoras de edad avanzada para permanecer en su puesto de trabajo, asi como,
para su reinsercién en el mercado laboral. Es por ello, que el envejecimiento de
un trabajador le provoca una clara inquietud sobre la necesidad de formarse en
nuevas tecnologias, y con ello, evitar una posible salida prematura del mercado
de trabajo, lo cual supondrd una merma en sus expectativas de futuros derechos
prestacionales.

Como consecuencia de estas limitaciones, se ha instaurado entre la clase empre-
sarial un elemento disuasorio, a la par que discriminatorio, consistente en valorar po-
sitivamente el manejo de nuevas tecnologias a la hora de contratar a nuevo personal,
por lo que, el colectivo de trabajadores maduros ve mermadas sus posibilidades de ser
contratados al no disponer de dichas competencias.

Habitualmente, cuando utilizamos algtin concepto que se refiera a la edad para
identificar a cierto tipo de trabajadores, no estamos mds que interpretando una va-
loracién social que contiene distintos elementos multidimensionales, los cuales,
pueden distorsionar la realidad sobre las capacidades y aptitudes de una persona tra-
bajadora, y por ende, convertirse en un motivo de discriminacién.

En relacién con la valoracién social de un trabajador de edad madura, actual-
mente, parece aceptarse que un trabajador a partir de cierta edad comience a estar
mds expuesto a una salida del mercado de trabajo, aunque sea de forma temporal,
debido a la escasez de oferta y al aumento de una demanda cada vez més cualificada,
incluso tecnolégicamente hablando.

Ahora bien, esta aceptacién de una salida temporal colisiona con la realidad,
ya que estadisticamente se viene demostrando que los trabajadores maduros que de
forma involuntaria salen del mercado laboral debido a multiples vicisitudes, entre las
que se encuentra la falta de adaptacién a la era digital, engrosan las listas de desem-
pleados de larga duracién, con un horizonte laboral incierto.
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Por esta cuestién, estos trabajadores se convierten en el eje tipico de desigualdad
personal y social, transformdndose en firmes candidatos a engrosar la ratio de perso-
nas en exclusion social, con las consecuencias que ello conlleva. Segtn algunas fuentes
estadisticas, en Espafa el 30,5 % de la poblacién cuya edad estd comprendida entre
45 y 64 anos, se encuentra en riesgo de exclusién social. Asi pues, para algunos estu-
diosos este colectivo ha pasado a formar parte de la denominada generacién obsoleta,
por las casi inexistentes posibilidades de adaptacién e insercién al mercado laboral.

Por otra parte, resulta evidente que estamos asistiendo a una rdpida digitalizacién
en el mundo laboral, la cual, al no estar produciéndose de forma escalonada, estd su-
poniendo una barrera para los trabajadores de edad, ya que exige de nuevos conoci-
mientos y destrezas que estos trabajadores no poseen.

Por ello, y debido a esta acelerada implantacién de la tecnologia, la cual, no solo
se estd produciendo en las grandes empresas, como en principio cabria esperar, sino
que, por motivos competitivos también se ha establecido de forma generalizada en
las pequefas y medianas, es necesario, que las mismas desarrollen planes de forma-
cién para este colectivo de trabajadores basados en dos objetivos principales. Por una
parte, para no alejarse de las necesidades del mercado laboral actual, y por otra, no
verse obligadas a prescindir de los trabajadores maduros.

De igual forma, las Administraciones Publicas deben velar por favorecer este tipo
de formacidén para este colectivo, para con ello, potenciar sus habilidades tecnoldgi-
cas y mejorar la adaptabilidad a la era de la digitalizacién, lo cual, dard como resul-
tado ampliar su grado de empleabilidad.

Ante esta perspectiva, es pertinente elaborar una estructura juridica laboral s6-
lida, la cual, identifique las desventajas y afectaciones a que estdn expuestos estos tra-
bajadores, ya que, la normativa vigente que ha sido dictada con la finalidad de evitar
la discriminacién por razén de edad, estd siendo identificada por los actores de las re-
laciones laborales como medidas anticipativas a la jubilacién, en vez de disposicio-
nes que favorezcan la incorporacién y permanencia efectiva en el mercado laboral.

2. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD Y LA PROHIBICION DE DISCRIMINACION

Probablemente, ningtin derecho fundamental ha experimentado una transformacién
tan importante en su concepto material y en su vinculabilidad juridica como el de-
recho a no ser discriminado’.

Tomando como primera referencia lo dictado en el articulo 14 de la Constitu-
cién Espafiola®, donde se formula una proclamacién general del principio de igualdad

1. Valdés Dal-Ré 2008, 8.
2. “Los espaioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”.
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ante la ley, asi como, se detalla un listado de motivos de discriminacién prohibidos,
podemos observar que nos encontramos ante las dos caras de una misma moneda.

Como se ha indicado anteriormente, este principio presenta dos vertientes, una
positiva que exige un tratamiento igual para todas las personas, y otra negativa, que
prohibe un trato desigual. No obstante, debemos hacer algunas puntualizaciones a
esta interpretacion. El hecho de que el principio de igualdad imponga una exigencia
de trato igualitario, no significa que ésta deba ser incondicional o ilimitada, lo cual,
puede ser interpretado como la posibilidad de otorgar un trato diferenciado entre
quienes se encuentren en situaciones desiguales. De ahi, que no todos los tratamien-
tos diferentes pueden ser considerados discriminatorios, ya que, es habitual encon-
trarnos con supuestos de discriminacién positiva, lo cual, estd permitido tanto de
forma legal como social. Sirva para ejemplificar esta aseveracién, la reserva de un por-
centaje de puestos de trabajo en el sector ptblico a personas en riesgo de exclusion,
entre los que se encuentran las personas desempleadas mayores de 45 anos.

En consecuencia, se hace necesario hacer una delimitacién conceptual de ambos
principios para poder observar si un trato desigual se puede considerar discriminato-
rio, puesto que, habrd que atenerse a las diferentes circunstancias que concurren en
el caso concreto para ser tenidas como relevantes o intrascendentes para poder apli-
car el citado principio de igualdad.

En este punto, podemos traer a colacién lo que indican Alvarez Alonso y Alva-
rez Cuvillo® sobre la cuestion.

Para el acotamiento conceptual y juridico de ambos principios - de igualdad y de
prohibicién de discriminacién -, consiste en observar los posibles comportamientos o
conductas discriminatorias desde una doble perspectiva: desde el punto de vista del prin-
cipio de igualdad hay que “ver si la diferencia de trato es arbitraria” y, por otra parte, si
se “mira desde el principio de prohibicién de discriminacién”, habrd que comprobar, res-
pecto de las causas, que éstas “no tengan su origen en la adscripcién un grupo o catego-
ria social; y respecto de los resultados que éstos revistan un cardcter desfavorable para la
dignidad humana por ser susceptible de producir una desigualdad grupal sistemdtica.

Como podemos observar, no existe una uniformidad en la conceptualizacién
de estos términos, es mds, de forma habitual se utilizan vocablos como igualdad,
trato discriminatorio o trato desigual como sinénimos. Estas manifestaciones dispa-
res fundamentadas en muchos casos en concepciones ideoldgicas, contribuyen a la
desvirtuacion conceptual, y por ende, a su confusién terminoldgica®.

A modo de conclusién, entendemos que discriminacién y desigualdad son acepcio-
nes que pueden guardar cierta similitud, pero que en puridad es posible su distincién,

3. Alvarez Alonso, Alvarez Cuvillo 2006 1008-1009.
4. Ruiz Peris 2004, 23 y ss.

e-ISSN: 2660-4884 Trabajo, Persona, Derecho, Mercado 5 (2022) 297-313
https://dx.doi.org/10.12795/TPDM.2022.i5.14



302 JUAN MARIA ROLDAN CONESA

puesto que el principio de igualdad impone un trato igual en situaciones similares y la
prohibicién por discriminacién lo que opera es en la proteccién especial de los sujetos
que por diversas circunstancias puedan sufrir algin tipo de discriminacién.

3. LA PROHIBICION DE DISCRIMINACION POR RAZON DE
EDAD EN EL ORDENAMIENTO JURIDICO.

Podemos considerar el Convenio nimero 111 de la OIT, como la piedra angular de
la legislacién en materia de discriminacién. Con su entrada en vigor pretendia fo-
mentar diversas medidas para mitigar los efectos perniciosos que la discriminacién
produce en las personas trabajadoras, y asi lo expresaba en su articulo 2:

Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y lle-
var a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones
y a la prictica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo
y ocupacidn, con objeto de eliminar cualquier discriminacién a este respecto.

Aunque en dicho convenio no se hace referencia explicita a la discriminacién por
raz6én de la edad, este tipo de discriminacién si puede considerarse implicita en el
apartado b) del articulo 1 que define la discriminacién en el trabajo:

Cualquier otra distincidn, exclusién o preferencia que tenga por efecto anular o alte-
rar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacién que podrd ser espe-
cificada por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas
de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros or-
ganismos apropiados.

No obstante, fue la propia OIT, la que posteriormente publicé una ficha informa-
tiva donde trataba de forma especifica la situacién de los trabajadores de edad madura’®.

Este mismo organismo, preocupado por la situacién de los trabajadores de edad,
publicé en 1980 su Recomendacién niimero 162, donde instaba a los Estados miem-
bros a la revisién de sus disposiciones legislativas, con el objetivo de elaborar medidas
apropiadas para posibilitar a los trabajadores de edad encontrar empleo en condicio-
nes adecuadas.

En relacién con la normativa europea, la Carta de Derechos Fundamentales de la
Unién Europea, prohibe de forma estricta cualquier tipo de discriminacién, y de forma
particular, las derivadas por razén de edad. Asimismo, la Directiva 2000/78/CE decreta

5. Vid ficha informativa “Conditions of work and employment fuere older workers in industriali-
zed countries: Understanding the issues”.
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esta prohibicién en el 4mbito laboral, ordenando a los Estados miembros a aplicar el
principio de igualdad de trato. Sin embargo, considera que no existe discriminacién,
cuando se establezcan politicas de empleo de accién positiva orientadas a los colectivos
con mayor dificultad para el acceso o reingreso al mercado de trabajo, como es el caso
de los trabajadores de edad avanzada.

El tratamiento normativo de la edad como causa de discriminacién prohibida, es
relativamente reciente en el Derecho Europeo si la comparamos con otras causas de
discriminacién también prohibidas, tales como la nacionalidad o el género. No obs-
tante, en los dltimos anos la discriminacién por razén de edad ha sido el motivo que
ha suscitado mayor niimero de cuestiones prejudiciales elevadas por los érganos judi-
ciales nacionales al TJUE, dando lugar a una profusa jurisprudencia en torno a dicha
causa discriminatoria, tal como se configura en la Directiva 2000/78.

Debemos sefalar que la edad como causa de discriminacién, es para la normativa
europea una de las mds dificiles de delimitar ya que puede operar en dos situaciones
diferentes. Por una parte, en cuanto a la edad médxima legal para trabajar, y por otra,
sobre la edad minima. Asimismo, la discriminacién por razén de edad abarca malti-
ples estereotipos y generalizaciones acerca de las habilidades y capacidades personales
que no estin necesariamente ligadas a la edad cronoldgica, sino mds bien a la biol6gica.

En cuanto a nuestro ordenamiento interno, tras ser aprobada la Constitucién
Espafiola de 1978, nace un nuevo sistema politico que llevaba de suyo establecer
un nuevo marco de las relaciones laborales. Pero, en principio, la CE no hace refe-
rencia expresa a la discriminacién laboral por razén de edad, sino que la considera
incluida en la férmula del articulo 14 al referirse “a cualquier otra condicién o cir-
cunstancia personal”.

Posteriormente, con la aprobacién del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se
da paso a una evolucidén normativa, a la par que jurisprudencial, en cuanto al trata-
miento que deben recibir las personas trabajadoras de edad madura, y asi quedé refle-
jado en la Ley 51/1980, donde se disponia entre su articulado el fomento del empleo
de los trabajadores con especiales dificultades de insercidn en el mercado de trabajo,
haciendo especial énfasis en los mayores de 45 afios de edad.

Finalmente, el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, incluye a los
trabajadores mayores de 45 anos, como uno de los colectivos prioritarios a los que
se les debe aplicar un tratamiento personalizado en cuanto a las politicas de empleo.

Aunque desde distintas instancias tanto puablicas como privadas, se realizan
declaraciones para concienciar a la sociedad de esta realidad, su observancia por
parte las distintas Administraciones Ptblicas tanto internacionales como naciona-
les, se produce de forma irregular. En unos casos, debido a que solo se realizan re-
comendaciones — como sucede a nivel internacional -, y en otros, como ocurre en
Espana, porque no se le ha conferido al colectivo de los trabajadores maduros la
importancia que merece.
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4. LA EDAD COMO CONSTRUCTO SOCIAL

Desde un punto de vista eminentemente social, la edad es un constructo objetivo,
pero que presenta factores subjetivos, es decir, presenta una etapa bien definida y ri-
gida de la persona, al mismo tiempo que, es un proceso flexible que permite deter-
minar la edad efectiva.

Para determinar la edad laboral efectiva de una persona es necesario analizar al-
gunos tipos de edad, entre las que se encuentran, la edad cronolégica, la edad fisio-
légica y la edad social.

En relacién con la edad cronoldgica, la cual se establece por la cantidad de anos
cumplidos, podemos afirmar que es una interpretacion subjetiva, ya que, no facilita
informacién alguna sobre la condicién fisica ni mental de una persona, asi como, de
sus competencias profesionales.

Algo parecido ocurre con la edad fisioldgica, la cual, se refiere a los cambios gra-
duales que se producen en el organismo del individuo, pudiendo limitar el desarrollo
de algunas las actividades diarias, pero que en modo alguno inhabilitan al trabajador
para el desarrollo de su profesién.

Finalmente, la edad social es aquella que indica el papel que una persona
puede desempenar tanto de forma social como laboral. Esta edad deja al mar-
gen las aptitudes y competencias de las personas. Se basa en percepciones subje-
tivas, lo cual, conlleva a una generalizacién tendente a etiquetar y estereotipar a
los individuos.

Tras exponer las diferentes edades que pueden inferirse desde un punto de vista
social, podemos concluir que cualquiera de ellas puede llevar aparejada una posibili-
dad de discriminacién por razén de edad.

5. LA TECNOLOGIA Y LA EDAD COMO ELEMENTOS DISCRIMINATORIOS LABORALES

Aunque existen multitud de definiciones sobre la discriminacién laboral, resulta in-
teresante traer a colacién la ofrecida por Castro por la extensién de posibles causas
que ofrece al respecto.

La discriminacién laboral consiste en toda distincién, exclusion o preferencia de
trato que, ocurrida con motivo o con ocasién de una relacién de trabajo, se base en un
criterio de raza, color, sexo, religién, sindicacién, opinién politica o cualquier otro que se
considere irracional o injustificado, y que tenga por efecto alterar o anular la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacién®.

6. Castro Castro 2010, 8.
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Aunque en esta definicién, Castro no especifica de forma directa la edad como
un elemento discriminatorio, entendemos que la circunscribe a cualquier criterio
que se considere injustificado.

Tras una primera aproximacién al concepto de discriminacién laboral, en este
punto, consideramos oportuno establecer una relacién conceptual de forma muy ge-
neral entre edad y trabajador, con el objeto de comprender mejor los diferentes mo-
tivos discriminatorios que pueden sufrir. Entendemos por trabajadores maduros o
de edad avanzada aquellos que puedan presentar algiin déficit profesional, esencial-
mente formativo, lo cual no es ébice para disminuir sus aptitudes y competencias
profesionales.

Dicho de otro modo, un trabajador maduro es toda persona que, por el signifi-
cado del avance su edad, determinable en virtud de un trabajo especifico y en cual-
quier fase del itercontractual laboral, estd expuesta a sufrir, al menos, una desventaja
o una afectacién en sus derechos’.

Pero el hecho de una tener carencias formativas o ciertas limitaciones derivadas
de la edad no es dbice para reducir el derecho al trabajo de estos trabajadores®, y asi lo
expresaba el Tribunal Constitucional en su sentencia 22/1981, de 2 de julio, donde
precisaba que:

No cabe duda de que algunas actividades exigen unas condiciones fisicas o intelec-
tuales que el transcurso del tiempo puede menoscabar, por lo que en estos casos puede
presumirse razonablemente que esa disminucién de facultades resulta ya patente a una
edad determinada y sobre esta base establecerse la extincidn de la relacién laboral. Pero,
dadas las distintas aptitudes requeridas en las diversas actividades laborales, lo que ya no
es razonable es presumir esa ineptitud con cardcter general y a una misma edad para to-
dos los trabajadores cualquiera que sea el sector econdémico en que se hallen integrados y
el tipo de actividad que dentro de él desarrollen. Y ain mds dificil resulta alegar esa inep-
titud para justificar una limitacién al derecho al trabajo si se tiene en cuenta que se pre-
sume no de todos los ciudadanos que alcanzan una edad determinada’...

En esta sentencia del Tribunal Constitucional, se aprecia la temeridad de presu-
mir la ineptitud de estos trabajadores con cardcter general, por lo que, se hace nece-
sario un estudio individualizado de cada caso.

Es por ello, que consideramos que la adaptacién a este nuevo contexto tecno-
l6gico no deberia resultar complicada en aquellos casos en los que trabajadores de
edad dispongan - debido a sus carreras académicas y profesionales—, de especializa-
cién tecnoldgica en diferentes dmbitos laborales, tales como, las distintas ramas de la

7. Lama Gdlvez 2020, 544.
8. Gonzdlez Ortega 2001, 95.
9. A mayor abundamiento, ver sentencia Tribunal Constitucional 22/1981, de 2 de julio.
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ingenieria o las finanzas, por citar solo algunos sectores de perfil técnico. Ademds, el
talento que evidencian estos trabajadores por norma general, lo cual, podemos con-
siderar como una competencia transversal, se convierte en una ventaja a la hora de
planificar cualquier actividad, al mismo tiempo, que les otorga una alta capacidad de
reaccién ante cualquier contratiempo, cosa que no sucede con los trabajadores mds
jovenes, no por su falta de preparacién, sino debido a su falta de experiencia.

Pero al margen de estas afirmaciones y pronunciamientos judiciales sobre este co-
lectivo, lo que realmente les interesa a estos trabajadores, es que su trabajo y sus ex-
pectativas de promocién no sean postergados o valorados injustamente por motivo
de su edad o su presumible falta de conocimientos tecnoldgicos, lo cual, es précti-
camente imposible debido a varias circunstancias. Por una parte, porque la discri-
minacién negativa derivada de estos factores no es un fenémeno coyuntural, sino
estructural, lo cual, se debe a que estos trabajadores suponen un coste afadido para
el empresario, tanto por sus condiciones salariales consolidadas, como por la inver-
sién en formacién que deben realizar para que le aporten valor a su negocio, y por
otra, porque las medidas de fomento de empleo estdn enfocadas por norma general
a la poblacién juvenil y no a la promocién y formacién de los trabajadores senior.

5.1. Estereotipos

Un estereotipo es una imagen mental que los individuos construimos acerca de los
otros, representaciones esquemadticas y simplificadas de un grupo de personas a los
que se define a partir de ciertas caracteristicas representativas. De hecho, provienen
de visiones sesgadas que se focalizan sobre un determinado grupo heterogéneo de di-
ficil encasillamiento, el cual, recibe en la mayoria de los casos un tratamiento injusto.

En el orden laboral, indistintamente de la profesién en la que se desarrolle el tra-
bajo, se ha evidenciado la existencia de prejuicios negativos hacia los trabajadores
maduros, principalmente motivados por sus condiciones de salud, su falta de capaci-
dad de adaptacién y su hipotética menor integracion tecnoldgica. Esta arbitrariedad
discriminatoria no solo se evidencia en trabajadores en activo, sino también, cuando
aspiran a ser contratados.

Es constatable la idea que para ocupar cualquier puesto de trabajo, ya sea de ca-
rdcter técnico o de otra indole, algunos de los requisitos mds apreciados por las em-
presas son la experiencia laboral y el manejo de las TIC. Pero debemos sefialar, que
estas mismas caracteristicas pueden ser consideradas como un valor anadido o como
una rémora en funcién del colectivo a que se aplique. Si se los asignamos a trabaja-
dores jévenes, serdn estimados de forma positiva, pero en contraposicion, cuando se
trata de trabajadores maduros, tanto la experiencia como las nuevas tecnologfas, se
convierten en motivos discriminatorios por varias razones. En primer lugar, porque
la empresa supone que el trabajador ya tiene unos hébitos adquiridos de trabajo, los
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cuales, serdn dificilmente corregibles. En segundo lugar, la supuesta falta de adapta-
cién que evidenciardn a las nuevas formas de produccién, y finalmente, las dificul-
tades que tendrdn para encajar en una plantilla joven. En consecuencia, el binomio
edad-experiencia, en vez de considerarse un factor positivo, se convierte en una con-
tinua prictica discriminatoria hacia los trabajadores mayores.

5.2. El edadismo laboral

El término edadismo, se refiere a los estereotipos sistemdticos y discriminatorios con-
tra las personas por el simple hecho de ser mayores y que se reflejan en conductas
como el desdén, el desagrado, el insulto o, simplemente, evitando la cercania y el
contacto fisico. Estas conductas se basan en un conjunto de tres elementos: las acti-
tudes hacia las personas mayores, la edad avanzada y el proceso de envejecimiento!®.

Por su parte, la Organizacién Mundial de la Salud define el edadismo como un
estereotipo, prejuicio y discriminacién hacia las personas de ciertas edades debido a
la afectacién o deterioro natural de su salud'".

Es importante sefialar, que son diferentes los dmbitos en los que se produce dis-
criminacién por edadismo, pero fundamentalmente donde se viabiliza con mayor
notoriedad es en el dmbito laboral. Es por ello, que los sesgos edadistas favorecen
una descripcién de los trabajadores mayores basada fundamentalmente en rasgos ne-
gativos, lo que puede fomentar la realizacién de pricticas profesionales discrimina-
torias'?. Asimismo, y debido a la extendida creencia de que la persona mayor estd
limitada a causa de problemas fisicos o mentales, una gran parte de la poblacién con-
cluye que las personas mayores no estdn en una disposicién adecuada para trabajar, ni
para adaptarse a los nuevos cambios tecnoldgicos, y que aquellos que lo hacen, lo rea-
lizan de una forma poco productiva. Sin embargo, las personas mayores trabajadoras
han demostrado que realizan su labor tan bien o mejor que otros grupos de edad en
la mayoria de las tareas"”.

Por esta razdn, deberfan incluirse politicas de formacién y capacitacién a deter-
minados grupos de trabajadores, entre los que se encuentran los trabajadores de eda-
des medias o avanzadas que carecen de conocimientos informdticos. De igual forma,
se deberd actuar con los trabajadores de determinados sectores productivos donde la
automatizacién es mds intensiva, con el objetivo de mejorar sus competencias y ha-
bilidades tecnolégicas.

10. Butler 1969, 243-6.

11. Para mds informacién, ver Informe mundial sobre el edadismo de la Organizacién Mundial
de la Salud.

12. Montoro Rodriguez 1998, 21-30.

13. Gémez Torres 2013, 34.
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Pero, no solo el dmbito profesional minusvalora a las personas mayores, sino que,
en una época de maximo encandilamiento hacia la juventud, ser mayor de 45 afnos
supone con demasiada frecuencia, una condena. Sirva como ejemplo para visibilizar
esta cuestion, la problemdtica existente entre las personas de cierta edad para poder
realizar operaciones bancarias a través de dispositivos informdticos'®. A esta situacién
alude el llamado edadismo, una forma de discriminacién poco conocida, pero que
afecta a millones de personas en sus vidas cotidianas. Segtin el Instituto Nacional de
Estadistica, aproximadamente un 30% de las personas de mds de 45 afios en nues-
tro pais, afirman haber sufrido discriminacién por su edad, un porcentaje compara-
ble al sexismo o al racismo, las otras dos grandes discriminaciones de nuestro tiempo.

Como conclusién y cinéndonos estrictamente al edadismo laboral, debemos in-
dicar que es una forma de discriminacién negativa hacia un colectivo determinado
de trabajadores, siendo practicado en dos vertientes por un elevado nimero de em-
presas. Por una parte, en la forma de gestionar su capital humano e intelectual'®, de-
jando de invertir en la formacién de los profesionales maduros, especialmente en
cuestiones tecnoldgicas, porque deducen las empresas que esa inversion tendrd un re-
torno menor a largo plazo que si se invierte en los profesionales mds jovenes, y por
otra, a la hora de la contratar mano de obra, implementando estas empresas estra-
tegias de contratacién que evitan contratar a trabajadores de mds edad, aduciendo,
entre otras causas, su presunta falta de habilidades tecnolégicas, suponiendo que sus
conocimientos laborales estarin obsoletos, su dificultad para encajar en una plantilla
mayoritariamente mds joven, o su absentismo, que entiende serd superior a causa de
los problemas de salud que presentardn estos trabajadores.

5.3. Consecuencias externas e internas

Cuando hacemos referencia a las consecuencias externas que puede acarrear la dis-
criminacién por razén de edad y la falta de conocimientos tecnoldgicos, estamos ha-
ciendo mencién a las desventajas tanto sociales como laborales que pueden sufrir
estos trabajadores por dichos motivos. En el plano social, uno de los principales efec-
tos es la probabilidad de exclusion social'®, puesto que, en ocasiones son vistos tanto
por su entorno familiar como social, como personas carentes de motivacién para
afrontar la situacién que viven y buscar una solucién.

De igual forma, en el dmbito laboral podemos enumerar un elenco de situacio-
nes a las que debe hacer frente un trabajador cuando la edad es un inconveniente.
Una coyuntura por la que se expone a una desventaja en comparacién con otros

14. Robles Morales 2017, 9-16.

15. Para mayor informacidn, ver Informe de transparencia y buen gobierno sobre la gestién del ta-
lento sénior en las empresas del IBEX 35, elaborado por la Fundacién HAZ 2020.

16. Olarte Encabo 2017, 293.
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trabajadores, en especial a los mds jévenes, puesto que, conforme a una visién laboral
sumamente estereotipada, estos ultimos gozan a priori de mds aptitudes para desarro-
llar competencias tecnoldgicas. Otra posible consecuencia negativa, guarda relacién
con la remuneracién, en la actualidad se estd implantando nuevamente por cuestio-
nes productivas el sistema taylorista, el cual, se basa en la rapidez con que se ejecutan
ciertos trabajos que involucran tanto capacidad fisica como mental, lo que puede ge-
nerar una desventaja a un trabajador de edad madura.

Pero estas situaciones que tienen como resultado negativo un presumible efecto
discriminatorio, no son mds que un punto y seguido en el izer de estos trabajadores.
Por estas causas, también pueden verse afectados sus derechos prestacionales futuros,
puesto que se ha instaurado con habitualidad entre la clase empresarial la jubilacién
forzosa de este colectivo de trabajadores, debido fundamentalmente a su edad e ina-
daptacion a la era digital, lo cual, vulnera la voluntad del trabajador de continuar en
activo, a la par, que merma la cuantia de su pensién de jubilacién.

En cuanto a los efectos internos que puede producir la discriminacién de estos
trabajadores, podemos situar como uno de los mds importantes el aislamiento que se
autoimponen al sentirse inferiores al resto de su entorno. De igual forma, el trabaja-
dor de edad puede sentirse inhabilitado para desarrollar su cometido, lo que da lugar
en ocasiones a que acepten tratos discriminatorios, sin que sean interpretados como
tal. Asimismo, se ven incapaces de trabajar en grupo debido al temor que les infunde
no estar a la altura de las circunstancias, y por ello, ser denostado.

6. LA TRIPLE DISCRIMINACION: GENERO, EDAD Y TECNOLOGIA

De entre las causas de discriminacién laboral, la sufrida por las mujeres es la mds an-
tigua y persistente en el tiempo, ademds de la mds extendida en el espacio. Pero tam-
bién es la mds versdtil en sus manifestaciones, la mds relevante desde una perspectiva
cuantitativa y la mds primaria, por cuanto tiene la capacidad de sumar otras causas
de discriminacién'’. A tenor de esta afirmacién que realiza Rey, a la mujer no solo se
le discrimina por el mero hecho de serlo, sino que es habitual sumar otros estereoti-
pos, como pueden ser el caso de la edad y las carencias en competencias tecnoldgicas
para que esa discriminacién sea atin mds lesiva.

Poniendo de manifiesto lo que senala el articulo 23 de la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea sobre la igualdad de trato en el empleo:

La igualdad entre mujeres y hombres deberd garantizarse en todos los dmbitos, in-
clusive en materia de empleo, trabajo y retribucién. El principio de igualdad no impide

17. Rey Martinez 2000, p. 1.
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el mantenimiento o la adopcién de medidas que supongan ventajas concretas en favor
del sexo menos representado.

Podemos observar, que esta disposicion tiene dos objetivos principales, por una
parte, garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos, haciendo
especial énfasis a lo concierte al empleo, y por otra, posibilitar la discriminacién posi-
tiva en favor de un determinado colectivo. El hecho de permitir este tipo de discrimi-
nacién, no significa otorgarle un determinado privilegio al grupo menos favorecido,
lo que trata es de corregir una situacién de desigualdad existente y constatable. Sirva
para ejemplificar esta afirmacién, la que posiblemente sea la discriminacién mds co-
tidiana, la disparidad salarial, también denominada brecha salarial.

En relacién con la brecha salarial, la cual, podemos definir como la diferencia en-
tre lo que cobra una mujer y un hombre por realizar el mismo trabajo, encontramos
varios motivos que la provocan y la convierten en una desigualdad.

Entre estos motivos, podemos destacar jornadas a tiempo parcial, a pesar de que
la incorporacién de las mujeres al mundo laboral es cada vez mayor, esto no ha su-
puesto un reparto equitativo de las responsabilidades familiares, lo cual, hace que las
mujeres trabajadoras dispongan de menos tiempo para llevar a cabo una formacién
continua, como puede ser el caso de la adquisicién de competencias tecnolégicas, las
cuales, les permita ocupar puestos de responsabilidad. Asimismo, la diferencia sala-
rial viene dada por una ideologfa patriarcal y machista por parte de algunas empre-
sas, las cuales, consideran que los hombres son mds competentes que las mujeres para
desarrollar el trabajo, lo cual, se traduce en una discriminacién directa.

Otra cuestién importante, es la idea generalizada que se da a la edad en el dmbito
laboral, la cual, es diferente segtin se trate de mujeres o de hombres. Es por ello, que
la perspectiva de género en su tratamiento laboral resulte tan importante, pues el en-
foque predominante que ha favorecido al hombre sobre la mujer en el mundo pro-
fesional, se refleja en que la mayoria de las mujeres mayores que no se incorporaron
al mercado laboral, por tener que atender obligaciones y responsabilidades de cui-
dado familiar en el hogar, hoy tienen una mayor dependencia y vulnerabilidad que
los hombres en el plano econémico, al carecer de pensiones en su vejez'®.

Pero, cuando una trabajadora de edad sale del mercado laboral ya sea de forma
voluntaria o involuntaria, se autoimpone en determinadas ocasiones, unas limita-
ciones basadas en las percepciones sociales impuestas en cuanto a su edad y su défi-
cit en materia tecnolégica, lo cual, le hace asumir que no va a volver a encontrar un
empleo con las condiciones laborales y salariales como el que tenfa. Podriamos decir,
que sabotean su futuro profesional influidas por varios estereotipos como el género o
la edad, impuestos a lo largo de la historia. Estos pensamientos negativos favorecen

18. Ferndndez Lépez 2008.
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la posibilidad de aceptar empleos por debajo de su nivel formativo o profesional, asi
como trabajos temporales, los cuales, en demasiadas ocasiones son empleos precarios.

7. CONCLUSIONES

Al margen de lo ya sefialado en los apartados anteriores, cabe hacer unas reflexio-
nes finales.

Entendemos por lo detallado anteriormente, que el principio de igualdad de
trato y la prohibicién de discriminacién no constituyen una tnica unidad concep-
tual, puesto que presentan rasgos que los caracterizan y diferencian de forma gene-
ralizada®, por lo que es importante, hacer una distincién por separado de cada uno
para no incurrir en acepciones que desvirtien su sentido.

Como hemos senalado, las personas mayores conforman un amplio sector de la
poblacién cada vez mds representativo en nuestra sociedad. Este colectivo debido a
los avances de la medicina, asi como, a los cambios producidos en el estilo de vida,
da lugar a que las personas de edad avanzada mantengan durante mds tiempo su vi-
talidad y capacidad intelectual.

En este sentido, el incremento en las expectativas de vida, el continuo avance de la
tecnologia y la fuerte presién en gastos sociales estin derivando hacia una nueva con-
cepcion de la vida laboral, por lo que, la posibilidad de prolongacién de la vida laboral,
se presenta como un nuevo enfoque a la hora de enfrentar los retos de la sociedad actual.

Pero la realidad es bien distinta, el incremento de la proporcién de trabajadores
mayores de 45 anos, se estd configurando como un problema que afecta en mayor o
menor medida a todos los paises. Esta situacién estd dando lugar en una aceptaciéon
tanto social como laboral basada en estereotipos erréneos, los cuales, presumen una
disminucidn de las facultades y aptitudes de estos trabajadores para permanecer o re-
insertarse en el mundo laboral.

De igual forma, estamos asistiendo a otra corriente social muy extendida, la
cual, se basa en la creencia de que la prolongacién de la vida laboral de las perso-
nas mayores, colisiona con los intentos de reducir las tasas de desempleo de los jé-
venes, lo cual, nos parece desacertado, puesto que se pueden articular férmulas para
que la unién de la experiencia de un trabajador de edad y los conocimientos actua-
lizados de un trabajador joven, se conviertan en una ventaja competitiva para cual-
quier empresa.

Como consecuencia de estas erréneas percepciones, se producen una serie de cir-
cunstancias desfavorables hacia el colectivo de trabajadores maduros cuya maxima ma-
nifestacién es la discriminacién que sufren tanto por su edad, como por sus carencias

19. Cerdd Martinez-Pujalte 2005, 215.
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formativas en materia tecnolégica, lo cual, motiva el aislamiento de estos trabajadores
en sus puestos de trabajo, en ocasiones, impuesto por sus propios compafieros de edad
mds joven, y en otras ocasiones, autoimpuesto por el propio trabajador.

En este mismo sentido, cuando un trabajador de edad madura abandona el mer-
cado laboral, ya sea de forma voluntaria o involuntaria, entendemos que se le abre otro
frente discriminatorio como es la posibilidad de reinsercién al mundo laboral. Como se
ha detallado anteriormente, es necesario que las distintas Administraciones incluyan en-
tre sus politicas de empleo, la formacién en materia de las TIC para todos los colectivos,
pero en especial, para los trabajadores de edad madura. Puesto que estos trabajadores
pueden acabar en listas de desempleo de larga duracién ante la dificultad de ser contra-
tados pasados los 45 afios, lo cual, provoca en el mejor de los casos aceptar trabajos pre-
carios que les proporcionen una base minima para una futura prestacion de jubilacién.

Por ultimo, a todas estas vicisitudes negativas que originan la discriminacién la-
boral de las personas trabajadoras maduras por las cuestiones aludidas, debemos ana-
dir las que sufren las mujeres por el mero hecho de su género, lo cual, se convierte en
una discriminacién atin mds agraviante y danina.

Por ello, es necesario derribar clichés injustos y obsoletos relacionados con la
edad y la incompetencia en nuevas tecnologias de estos trabajadores y profesionales,
por lo que, nuestras autoridades deberfan tomar nota de las principales economias
del mundo que ya estdn evolucionando sus legislaciones laborales en linea con estas
nuevas tendencias transformadoras del entorno laboral.
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