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La opinion generalizada en tor-
no al efecto negativo que ejer-
ce el envejecimiento sobre la
productividad y la flexibilidad
sugiere que ambos factores se
perciben como contrarios.
Este articulo se centrard en los
fundamentos tedricos de la re-
lacién entre el envejecimiento
y la flexibilidad. Aspira a dilu-
cidar la relacién entre ambos
procesos, examinandolos con
la perspectiva de todo un ciclo
vital. Mostrara que la opinion
mas bien pesimista en cuanto
al efecto del envejecimiento
sobre el rendimiento de las
empresas y la economia en ge-
neral apenas se apoya en da-
tos empiricos, y que parte de
una vision tradicional en cuan-
to al papel del mercado de tra-
bajo y el estado del bienestar.
Dentro de una economia flexi-
ble y exigente se hace necesa-
ria una respuesta distinta de
los estados del bienestar y las
empresas al problema del en-
vejecimiento demogréfico, que
dé lugar a una distribucién
mas equilibrada del trabajo, la
formacién y el tiempo libre a
lo largo de un ciclo vital. Es
preciso fomentar politicas de
inversiéon permanente en e
capital humano durante toda
una carrera profesional, me-
diante sistemas de orientacion,
practicas flexibles de trabajo y
una mayor inversién dentro de
las empresas en oportunidades
formativas, ya sean de caracter
general o asociadas a un em-
pleo concreto.
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Mover edades, ampliar
limites. El envejeci-
miento demografico

y la flexibilizacion,
con la perspectiva

de un ciclo vital

Introduccion

La opinion generalizada en torno al efec-
to negativo que ejerce el envejecimiento
sobre la productividad y la flexibilidad
sugiere que ambos factores se perciben
como opuestos. Este articulo se centrara
en la base tedrica de la relacion entre el
envejecimiento y la flexibilidad. Su obje-
tivo consiste en esclarecer la relacion
entre ambos y en tender un puente entre
estos dos procesos aparentemente con-
trarios.

Ya a partir de la definicion de flexibili-
dad propuesta por Dahrendorf (OCDE,
19986) puede observarse que la flexibili-
dad y el envejecimiento demogréfico se
encuentran emparentados estrechamente:
“por flexibilidad puede entenderse la ca-
pacidad de sistemas, organizaciones y
personas para adaptarse correctamente a
nuevas condiciones, adoptando nuevas
estructuras o patrones de comportamien-
to”. Pero suele admitirse generalmente
que la flexibilidad, en su sentido de ca-
pacidad de adaptarse a condiciones cam-
biantes por modificacion del comporta-
miento, disminuye con la edad. Muchos
autores han vaticinado un florecimiento
de las “empresas flexibles” (por ejemplo,
véase Kling, 1995), mejor dotadas para
responder a condiciones en mutacion. Si
esto se cumple, la presunta relaciéon ne-
gativa entre envejecimiento y la flexibili-
zacion conllevard un empeoramiento para
la posicion de los trabajadores de mas
edad. La “empresa flexible” tenderd a
emplear prioritariamente a jovenes, al ser

éstos mas flexibles y baratos. Se admite
ademas que la productividad primero se
incrementa y después declina con la edad,
lo que proporciona argumentos para im-
plantar politicas de contratacion y despi-
do discriminatorias de edades.

Las politicas de empleo discriminatorias
de edades dentro de las empresas reci-
ben en muchos paises el apoyo de politi-
cas generosas de prejubilacion, apoyadas
por sindicatos, empresarios y estados. Sus
objetivos son aliviar el paro, redistribuir
el empleo desde las personas de edad
hacia los jovenes, adaptarse a la deman-
da de contratacién en periodos de rece-
sion y sustituir al trabajador viejo y mas
caro por mano de obra joven y mas bara-
ta (Johnson & Zimmermann, 1993). Des-
de un punto de vista econémico, el en-
vejecimiento humano y la flexibilizacion
pueden apreciarse como tendencias
contrarias. De acuerdo con ello, se admi-
te que el envejecimiento se contrapone a
la modernizacion de la industria, incre-
menta los costes unitarios de la mano de
obra (ya que la experiencia conduce a
una mayor remuneracién en la mayoria
de los convenios salariales) y reduce la
competitividad econémica.

Examinaremos a continuacion estos su-
puestos con mayor detalle. Plantearemos
también posibles respuestas correctas de
las empresas y estados de bienestar al
presumido efecto negativo del envejeci-
miento sobre el bienestar, y propondre-
mos algunas vias nuevas para mejorar
durante todo un ciclo vital la relacién
costes/beneficios del envejecimiento.



El envejecimiento, desde
la perspectiva de un ciclo
vital

Los demdgrafos han llamado la atencion
sobre las consecuencias del envejecimien-
to humano. Ademés de los cambios en
los indices de fertilidad, se observa a lar-
go plazo una tendencia hacia una mayor
esperanza de vida. Una poblacion y una
mano de obra con mayor edad pueden
hacer recaer sobre las empresas costes
considerables para financiar el mayor
volumen de pensiones y también, indi-
rectamente, los mayores gastos en aten-
cion sanitaria (Johnson et al., 1992, 1993).
La tendencia dejara también sentir su peso
sobre las generaciones j6venes, que su-
frirdn un mayor nivel de impuestos o de
cotizaciones. El envejecimiento generara
asimismo una mayor presion sobre el
equilibrio salarial de la empresa entre tra-
bajadores mayores y jovenes. Si las em-
presas reaccionan, como ha sucedido re-
cientemente, abreviando la vida laboral
de los trabajadores mayores y reducien-
do sus inversiones en formacion, tendran
que afrontar un aumento en los niveles
salariales directos, debido a la escasez de
jovenes, y costes salariales indirectos pro-
vocados por la mayor carga fiscal.

Si las empresas siguen un camino dife-
rente, podran mejorar el equilibrio pro-
ductividad/salarios para los trabajadores
de mayor edad, incrementando sus inver-
siones formativas destinadas a los mismos.
Los datos recogidos sugieren que las prac-
ticas de trabajo flexible dentro de las
empresas suelen ir acompafiadas de una
mayor inversion formativa (OCDE, 1999).
El rendimiento de esta estrategia seria ain
mejor si dentro de la empresa se amplia-
sen los mecanismos de formacion y de
carreras, recurriendo en menor grado a
jubilaciones anticipadas.

La opinidn pesimista tradicional sobre las
consecuencias del envejecimiento asume,
al igual que la teoria de la economia po-
litica, que la carga que suponen los ma-
yores gastos sociales para las personas de
edad provocara tasas menores de creci-
miento econdmico, mayores niveles fis-
cales, una reduccién en el nivel de vida y
una merma de la cohesion social entre
las generaciones mayores y las jovenes
(Johnson & Falkingham, 1992).
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No obstante, cada vez gana mas terreno
la creencia de que las decisiones demo-
graficas a microescala ejercen un efecto
sobre el comportamiento econémico y el
bienestar de los protagonistas economi-
cos (trabajadores, hogares) durante todo
un ciclo vital. Este supuesto demografico
resulta Gtil para estudiar los efectos del
envejecimiento sobre un ciclo vital
(Falkingham & Hills, 1995). Ello nos con-
duce a plantear si la teoria del ciclo vital
puede ensefiarnos algo en cuanto a la
relacion entre edad y flexibilizacidn.

La teoria del ciclo vital estudia la asigna-
cion y distribucién de recursos econémi-
cos a lo largo de un ciclo vital. Asume
que las decisiones econémicas con res-
pecto a inversiones en capital humano,
oferta de mano de obra y comportamien-
to en cuanto a ahorros se adoptan con la
perspectiva de toda una vida. La regla
general para decisiones consiste en ele-
gir la opcion que garantice el valor ac-
tual mas elevado, descontado para todo
un ciclo vital. La edad o la etapa vital son
factores codeterminantes de estas deci-
siones. Las personas en sus primeras fa-
ses vitales se comportan de forma distin-
ta de aquellas con mayor edad en cuanto
a oferta de mano de obra, consumo y aho-
rro. También la produccion y distribucion
de recursos a lo largo de un ciclo vital se
ve afectada por los acontecimientos de
una vida, que desencadenan decisiones
de cambio de una posicion a otra. La teo-
ria sociologica del curso vital argumenta
de forma similar y examina el impacto de
los acontecimientos vitales sobre las tran-
siciones de una posicion a otra. Esta teo-
ria se apoya en el principio de la
heterogeneidad o diferenciacion, lo que
significa que la edad refleja las experien-
cias acumuladas de los integrantes de un
grupo de edades a lo largo del tiempo,
situandolas en diferentes itinerarios vita-
les (Marshall, 1995). Esta teoria implica
que la nocion de una poblacién adulta
homogénea es ficticia.

La economia politica del envejecimiento
(Estes et. al., 1982, Philipson, 1982) parte
de la teoria sociologica del curso vital y
analiza la jubilacion masiva de trabajado-
res de edad que tuvo lugar en los afios
60 y 70 dentro de las economias indus-
triales avanzadas. Se considera la jubila-
cién como un “constructo social”, una
practica deliberada e institucionalizada
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1) Una primera version de este arti-
culo se present6 en el congreso “en-
vejecimiento y flexibilizacién. ;Ten-
dencias opuestas?”, en el WORC, Work
and Organisation Researsch Centre
dela Universidad de Tilburg, Tilburg,
20 de noviembre de 1996
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“Lateoriadel curso vital es
interesante desde una pers-
pectiva politica. Cuestiona
la validez de la imagen de
las tres etapas vitales: de-
masiado joven, edad sufi-
ciente, o demasiada edad
para el trabajo (...). Es ne-
cesario abandonar esta
imagen convencional en fa-
vor de la nocion de “ganar
con los afios” que viene a
significar una interaccién
continua de formacion, tra-
bajo y ocio durante todo un
curso vital. Ello implicaria
despedirse del sistema de
diferenciacion por edades
y adoptar en su lugar la in-
tegracién de edades (...), en
la que la ensefianza, el tra-
bajoy el tiempo libre tienen
lugar simultaneay no sepa-
radamente.”
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para excluir a los mayores y situarlos en
dependencia del estado de bienestar. Los
autores piensan que el Estado, apoyado
por politicas empresariales discrimi-
natorias de edades y por la falta de vi-
sién de los sindicatos, ha desempefiado
un papel fundamental en este proceso
(Laczko & Phillippson, 1991). Por este
motivo, califican a esta situacion de “pro-
ceso social discriminatorio de edades”,
ideado para excluir masivamente a las
personas mayores de la mano de obra
(Walker, 1990).

De la diferenciacion por edades a la
integracion de edades

La teoria del curso vital es interesante
desde una perspectiva politica. Cuestio-
na la validez de la imagen de las tres eta-
pas vitales: demasiado joven, edad sufi-
ciente, o demasiada edad para el trabajo
(Krain, 1995). Caracteristica fundamental
del cambio que tiene lugar en el merca-
do de trabajo son los ciclos mas breves
de vida laboral, debido a los mayores
periodos educativos, jubilaciones antici-
padas o retirada del trabajo. La teoria del
ciclo vital considera esta division como
un anacronismo. Los cambios estructura-
les en la mayoria de los estados occiden-
tales implican no sélo cambios en la vida
laboral, sino una mayor longevidad, pe-
riodos prolongados de enfermedades por
la mayor esperanza de vida, mayor nivel
de vida en promedio, menores tasas de
fertilidad, mutaciones en la relacion en-
tre sexos de la poblacion activa, y redes
familiares en desaparicion. Las activida-
des de un curso vital ya no se adaptan a
esta imagen convencional de “las tres eta-
pas”. Segln Krain, es necesario abando-
nar esta imagen convencional en favor de
la nocion de “ganar con los afios” que
viene a significar una interaccion conti-
nua de formacion, trabajo y ocio durante
todo un curso vital. Ello implicaria des-
pedirse del sistema de diferenciacion por
edades y adoptar en su lugar la integra-
cion de edades (Rilwy et al., 1994), en la
que la ensefianza, el trabajo y el tiempo
libre tienen lugar simultdnea y no sepa-
radamente. Ello difuminaria los limites
entre el trabajo, la formacion y el tiempo
libre. El tiempo dedicado a estos tres as-
pectos de la vida se distribuiria méas
igualitariamente a lo largo de las carreras
profesionales y ciclos vitales. Y las ideas
de formacion permanente podrian vincu-

larse con las del trabajo y el ocio a per-
petuidad.

Es poco lo que se conoce sobre el efecto
de la teoria del ciclo vital sobre el bien-
estar de las personas y el rendimiento de
empresas y sistemas econdmicos. Pero
esta ofrece sin duda una nueva perspec-
tiva para la concepcion y el disefio de
politicas empresariales o estatales que
fomenten una mejor distribucion de la
jornada laboral, las obligaciones de asis-
tencia y los permisos sabaticos para la
formacion continua durante la vida labo-
ral. Un sistema de jubilaciones y préacti-
cas laborales mas flexibles (rotacion en
el empleo, participacion de los trabaja-
dores, organizacién del trabajo por equi-
pos, etc.) y la inversién en formacion
destinada particularmente a los trabaja-
dores de mayor edad, forman parte de la
gama de opciones posibles dentro de esta
perspectiva.

Envejecimiento demografi-
co, capital humano y pro-
ductividad

La teorfa del ciclo vital pone de relieve el
efecto de pertenecer a un grupo de eda-
des para el desarrollo de la posicién eco-
némica personal a lo largo de un ciclo
vital. Se apoya a este respecto en la teo-
ria del capital humano (Becker, 1964,
Mincer, 1974, 1993). La teoria del capital
humano analiza la oferta de competen-
cias y las inversiones en el capital huma-
no. Los ingresos se incrementan a lo lar-
go de un ciclo vital debido a que aumen-
ta el capital humano, en razén de la ma-
yor experiencia laboral y las mejores com-
petencias que se adquieren en el trabajo
0 a través de la formacion. La teoria del
capital humano predice que la tendencia
hacia el envejecimiento demografico pro-
vocara costes mayores de mano de obra.
Las personas de edad que abandonen el
trabajo por motivos de paro o discapa-
cidad tendran escasas probabilidades de
encontrar un nuevo empleo.

La débil posicién que corresponde en
general a los trabajadores de mayor edad
se debe a sus competencias especificas
para determinadas empresas, a caracte-
risticas no actuales u obsoletas de su ca-
pital humano, a la falta de tiempo para



rentabilizar las inversiones en el capital
humano destinadas a los trabajadores de
mayor edad, y a la opinién negativa que
suscita su potencial productividad. Debi-
do a la rapida modificacion en los requi-
sitos de competencias, el valor del capi-
tal humano que suponen los trabajadores
de edad disminuye debido a su menor
capacidad para aprender en funcion de
la edad, y a la opinién general de que el
envejecimiento reduce la productividad.
Tras examinar 28 estudios sobre este tema,
Doeringer (1990) concluye que el rendi-
miento de los trabajadores de edad no es
necesariamente mejor ni peor que el de
los jévenes, pero que otros factores como
la motivacion, la autoconfianza, el reco-
nocimiento, la experiencia y los requisi-
tos del empleo pueden afectar a su ren-
dimiento con la edad. Las investigacio-
nes efectuadas por sicdlogos industriales
y sociales (Warr, 1994) sugieren asimis-
mo que las relaciones existentes entre la
edad y la productividad son de caracter
complejo. En casi todos los ambitos, las
diferencias de productividad existentes
dentro de un mismo grupo de edades su-
peran a las observadas entre los diferen-
tes grupos. Estudios efectuados en los Pai-
ses Bajos muestran incrementos de pro-
ductividad con la edad, hasta alcanzar
determinados limites que varian en fun-
cion del alcance y la amplitud de “las in-
versiones en capital humano dentro de la
empresa” (Gelderblom et al., 1992). Las
empresas que dedican mas tiempo y es-
fuerzos a ofrecer una formacién para sus
trabajadores de mayor edad experimen-
tan mejoras en la productividad, pues re-
trasan la edad en la que comienza a mer-
mar la productividad de éstos. Ello co-
rrobora toda una serie de estudios empi-
ricos, que han detectado una relacion
positiva entre la formacién y las remune-
raciones o entre la formacion y la mayor
productividad (Bartel, 1995, Black y
Lynch, 1996, y Boon, 1998).

Clara baja en los indices de participa-
cion de los trabajadores de edad

Los patrones de participacion en la acti-
vidad laboral entre hombres y mujeres de
mas de 55 afios de edad muestran un cla-
ro descenso entre el final de la década
del 70 y el comienzo de la del 90. La ten-
dencia varia mucho en funcién de los
paises: este descenso resultd particular-
mente significativo en Alemania, Paises
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Bajos, Francia y el UK; por el contrario,
fue de caracter moderado o incluso
inexistente en Suecia, Estados Unidos y
Japon.

La mejor explicacion de este menor indi-
ce de participacion de los trabajadores
mayores en la poblacion activa se obtie-
ne analizando los factores internos y ex-
ternos que determinan las salidas de gru-
pos de la poblacidn activa. Los factores
internos son la creacion de politicas e
incentivos de jubilacion, que impulsan a
abandonar tempranamente el grupo de la
poblacidn activa aprovechando la existen-
cia de sistemas generosos de oferta. Los
altos indices de participacion laboral en-
tre los hombres de 55 a 65 afios de edad
en Suecia pueden achacarse a politicas
de jubilacién que les permiten tanto jubi-
larse temprana como tardiamente, hasta
la edad de 70 afios. Otros factores inter-
nos son los limites y reglamentaciones
institucionales que prohiben practicas
discriminatorias de edades en el merca-
do de trabajo, como las existentes en los
Estados Unidos. En parte por dichos mo-
tivos, los indices de participacion laboral
entre personas de mas de 65 afios son en
Estados Unidos muy superiores a Euro-

pa.

Los factores externos incluyen el aumen-
to del paro estructural, los procesos de
racionalizacion en las sociedades indus-
triales y la mayor proporcién de mano de
obra flexible. Segln los partidarios de la
visidn estructural, las politicas sociales no
pueden frenar el surgimiento de una va-
riedad de vias de escape del empleo. La
tendencia hacia la flexibilizacion en las
practicas de jubilaciones, la jornada la-
boral, las précticas en el trabajo y los con-
tratos laborales estd considerada como
una de esas vias.

Los decenios del 80 y el 90 abrieron una
nueva fase en lo relativo a vias de salida
del empleo (Heuvel et al., 1992; Johnson
et al., 1995). Los cambios aplicados a los
sistemas de jubilacion establecidos en los
decenios del 60 y el 70 fueron de tres
tipos: primeramente, una transicion de los
sistemas fijos a sistemas mas flexibles; en
segundo lugar, de la jubilacién temprana
completa a sistemas de jubilacién flexi-
ble, parcial (jornada parcial) y por fases,
y, por ultimo, de los sistemas colectivos
a los personalizados y estrictamente pri-
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“Debido a la rapida modi-
ficacion en los requisitos
de competencias, el valor
del capital humano que su-
ponen los trabajadores de
edad disminuye debido a su
menor capacidad para
aprender en funcién de la
edad, y a la opinién gene-
ral de que el envejecimien-
to reduce la productividad.
Tras examinar 28 estudios
sobre este tema, Doeringer
(1990) concluye que el ren-
dimiento de los trabajado-
res de edad no es necesa-
riamente mejor ni peor que
el de los jovenes, pero que
otros factores como la mo-
tivacion, la autoconfianza,
el reconocimiento, la expe-
riencia y los requisitos del
empleo pueden afectar a su
rendimiento con la edad.
(...) las diferencias de pro-
ductividad existentes den-
tro de un mismo grupo de
edades superan a las ob-
servadas entre los diferen-
tes grupos.”
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“La flexibilizacién del pro-
ceso de jubilacion puede
deducirse del incremento
en los decenios del 80 y el
90 de programas de in-
demnizaciones y despidos,
practicas de jubilacion
flexible y acuerdos sobre el
paro y la discapacitacién
(...) Para la empresa todo
ello supone una variedad
de posibilidades de salida
del empleo, a las que pue-
de adaptarse la mano de
obra sin excesiva oposi-
cion sindical o estatal.”
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vados (programas de seguro de vida y
pensiones por ahorros privados). La
flexibilizacion del proceso de jubilacion
puede deducirse del incremento en los
decenios del 80 y el 90 de programas de
indemnizaciones y despidos, practicas de
jubilacion flexible y acuerdos sobre el
paro y la discapacitacion (Hayward et al.,
1994; Kalisch y Aman, 1997). Para la em-
presa todo ello supone una variedad de
posibilidades de salida del empleo, a las
que puede adaptarse la mano de obra sin
excesiva oposicion sindical o estatal.

Desde una perspectiva societal mas am-
plia, el papel central que desempefian los
programas de jubilacién obligatoria ha
desaparecido, y en su lugar surge una
variedad de vias que permiten abando-
nar el mundo del trabajo. Consecuente-
mente, la transicion del trabajo a la jubi-
lacion se ha hecho mucho més fluida.
Pollan y Levine (1995) hablan incluso de
un “crepusculo de la jubilacién” para re-
ferirse a la desaparicion de las condicio-
nes de la jubilacién tradicional. Segin
Guillemard (1989), puede admitirse que
esta evolucion refleja un proceso de
desreglamentacion o flexibilizacion de los
cursos vitales.

Flexibilizacion de los
itinerarios laborales

La evolucidn de las vias de abandono tem-
prano del empleo ha tenido lugar en el
contexto de una tendencia generalizada
en favor de condiciones, jornadas y con-
tratos de trabajo mas flexibles. La empre-
sa ideal pasa a ser una organizacion lige-
ra y adaptable, que percibe el cambio
como una caracteristica fundamental y
COMO un requisito basico para su super-
vivencia y éxito. La estabilidad y la inca-
pacidad para afrontar los cambios se con-
sideran amenazas fundamentales para
toda la organizacion (Krain, 1995). Todo
ello obliga a las empresas a plantear su
adaptacion a los nuevos requisitos de fle-
xibilidad para responder a la evolucion
de las condiciones del mercado y de los
entornos econdémico y tecnoldgico. La
necesidad de crear organizaciones mas
flexibles ha dado lugar a una variedad de
nuevos tipos de trabajadores, que ha cam-
biado dréasticamente la imagen conven-
cional del trabajo durante todo un ciclo

vital en la mayoria de las economias oc-
cidentales (Bosch, 1995).

Es evidente que el envejecimiento de la
mano de obra y la tendencia hacia un tra-
bajo de naturaleza mas flexible se encuen-
tran interconectados. Se ha generalizado
un debate sobre los efectos de los limites
e inmovilidades impuestas al mercado
laboral para la flexibilizacién de la mano
de obra. Estas inmovilidades proceden de
practicas reglamentarias, de la operacion
de los mercados y las instituciones y de
la existencia de reglamentos formales e
informales sobre contrataciones y despi-
dos o proteccion en el empleo (Emerson,
1988; Droit et al., 1992; Betten, 1995;
Danner, 1996; Hylton y O"Brien, 1996). A
continuacion examinaremos las tenden-
cias actuales dentro del surgimiento de
toda una serie de mecanismos de trabajo
flexible, y su relacion con la posicién que
ocupan en el mercado de trabajo los tra-
bajadores de mayor edad.

Envejecimiento, proteccion en el em-
pleo y rigidez salarial

La argumentacion consiste en que las re-
glamentaciones restrictivas del despido
inducen a las empresas a hacer uso de
los contratos temporales y de duracion
limitada en lugar de crear empleos fijos,
a fin de evitar estos ultimos. En conse-
cuencia, la proporcidn relativa de empleos
fijos desciende (Grubb y Wells, 1993).
Cuantos mas empleos temporales, menor
sera la probabilidad de que los parados
de mayor edad consigan un empleo, de-
bido a su alto salario en reserva (el sala-
rio minimo para el que éstos aceptaran
una oferta de empleo). Cuanto mas rapi-
do sea el proceso de flexibilizacion del
mercado de trabajo, menos probable sera
gue un numero creciente de parados de
edad retornen al mercado de trabajo. Ello
producird, ceteris paribus, una proporcién
creciente de parados de edad y un incre-
mento en el paro de larga duracién, ya
que la duracién del desempleo para los
trabajadores de mayor edad es relativa-
mente grande. El incremento en el paro
de larga duracion puede contrarrestarse
si se incrementa el empleo en un perio-
do de pujanza econdmica, o si desciende
la oferta de jovenes. Si bien ain se des-
conoce hasta qué punto una mayor ofer-
ta de trabajo femenino y de inmigrantes
podra contrarrestar el descenso en la ofer-



ta de jovenes, la opinion general es que
no puede descartarse completamente una
situacion de oferta deficitaria de trabaja-
dores jovenes y demanda excesiva de tra-
bajadores de mayor edad, debido a las
politicas migratorias restrictivas en una
serie de palfses europeos. Que los actua-
les indices de crecimiento econémico
consigan mantener o incrementar el na-
mero de empleos para trabajadores de
edad dependera de una serie de circuns-
tancias externas a las condiciones del
mercado. Tampoco puede descartarse la
posibilidad de un crecimiento “sin em-
pleos”.

El envejecimiento
y el aumento de
los empleos flexibles

Segln Emerson (1988), el debate sobre
los pros y los contras de la flexibilizacion
refleja dos controversias en cuanto a con-
tenidos y lineas de las politicas de em-
pleo: una interatlantica y otra inter-
pacifica. Basicamente, los Estados Unidos
disponen de un sistema desreglamentado
de contratacidn y despido, mientras que
Europa y Japon poseen sistemas de legis-
lacién laboral globales y reglamentados.
Los partidarios de las politicas liberales
de empleo argumentan que el sistema
europeo de mercado de trabajo, rigido y
reglamentado, ejerce un efecto negativo
sobre los resultados de las politicas euro-
peas de empleo.

Los resultados de una serie de estudios
de la OCDE sobre normativas de protec-
cién contra despidos muestran que los
paises europeos meridionales como lta-
lia, Portugal, Espafia y Grecia han crea-
do los niveles mas altos de proteccion
del empleo en sus legislaciones desde
finales del decenio del 80 y durante todo
el decenio de los 90 (Véase el Cuadro
1). Francia, Alemania, Suecia y Bélgica
presentan niveles intermedios, mientras
que los Paises Bajos, Dinamarca, Irlanda
y el Reino Unido poseen los niveles mas
bajos de normativas protectoras del em-
pleo.

Los resultados indican que los paises con
un mercado de trabajo fuertemente regla-
mentado, como Espafia e Italia, poseen
una proporcion relativamente alta de
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empleo flexible, mientras que en los pai-
ses con mercado de trabajo escasamente
reglamentado, como el Reino Unido (UK),
Irlanda y Dinamarca, la proporcion es
mucho menor. Aparentemente, se esta
utilizando la creacién de empleos flexi-
bles para esquivar las restrictivas regla-
mentaciones que delimitan los empleos
fijos. El Cuadro 2 presenta algunos datos
sobre mano de obra flexible, por niveles
de cualificacion, en algunos paises euro-
peos. Permite observar que los empleos
manuales no cualificados dan lugar a la
mayor proporcion de trabajo flexible (con-
tratos de duracion limitada), desglosados
por niveles de cualificacién (Delsen y
Huijgen, 1994).

El Cuadro 3 ofrece el nimero de empleos
flexibles (temporales) como proporcion
del empleo total, para el periodo 1983 -
1994. En la mayoria de los paises se ha
incrementado la proporcidn de empleo
flexible, si bien en diversa magnitud. En
algunos paises europeos la proporcion de
trabajo flexible se ha mantenido en ge-
neral estable, como sucede en Bélgica,
Luxemburgo y Alemania. En otros paises
como Espafia, Francia, Paises Bajos, el UK
e Italia, la proporcion del empleo flexi-
ble experimenta un aumento considera-
ble2 El incremento resulta bastante nota-
ble en los casos francés y espafiol. En
Francia, la proporcion de empleo flexi-
ble frente al empleo total llega a
triplicarse, mientras que para Espafia prac-
ticamente se ha duplicado. En los Paises
Bajos la proporcion de contratos flexibles
ascendi6 desde casi un 6% hasta cerca
del 11%, en el mismo periodo.

Un informe de la OCDE (1996) aporta
datos sobre el indice de transicién del
paro hacia empleos fijos o temporales, y
de empleos temporales a empleos fijos,
para los casos britanico, aleman, francés
y espafiol. El informe muestra que el por-
centaje de parados que lograron un em-
pleo temporal en el periodo de un afio
varia fuertemente entre estos cuatro pai-
ses. EI mayor porcentaje corresponde
generalmente a las categorias de pobla-
cién mas jovenes; de 15a 19y de 19 a
24 afos. Pero incluso en el caso de las
personas de méas de 25 afios, se observa
que un 90% de éstas - en Espafia - y un
52% en Francia lograron obtener un em-
pleo flexible, en comparaciéon con sélo
un 23% en el UK y un 37% en los Paises
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“Con respecto al envejeci-
miento, el incremento de la
proporcién de trabajos
flexibles resulta importan-
te, ya que parece existir un
efecto negativo entre el vo-
lumen de poblacion activa
en empleos fijos y en em-
pleos flexibles. (...) los pai-
ses con un mercado de tra-
bajo fuertemente reglamen-
tado parecen, en algunos
respectos, presentar una
proporcion mayor de em-
pleos flexibles. (...)Cuando
la proporcion de empleos
flexibles dentro del nimero
total de nuevos empleos es
elevada, (...) las perspecti-
vas de empleo para los tra-
bajadores de edad son cla-
ramente peores. Si en estos
paises se aplican politicas
de contratacién y despido
discriminatorias por eda-
des, el incremento del em-
pleo flexible reforzara la
salida de los trabajadores
de edad del mercado de tra-
bajo.”

2) En dos paises, Grecia y Portugal,
la menor proporcién de empleo tem-
poral en 1994 frente a los primeros
afios del decenio 80 puede atribuirse
a cambios terminolégicos introduci-
dos a comienzos del decenio 90.
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Cuadro 1

Clasificacion de la rigurosidad de la legislacion nacional de proteccion al empleo
(indicadores LPE) en Europa y los Estados Unidos (por rigor decreciente), desde
mediados del decenio de 1980 a finales del decenio de 1990

I0E® encuestas Lazear Bertola OCDE
empresas UE® (1990)¢ (1990)¢ estudios
- de
.*g empleos
& (1994)¢
=
E 1985 1989 1994 1956-84 1988
° los afios
80
1 IT IT BE IT IT IT
2 ES NL ES ES BE PO
3 BE ES DE/IR GR FR DE
4 FR DE FR SW ES
5 DE FR FR/GR DA DE GR
6 NL BE PO UK BE
7 PO/SW GR IT DE NL NL
8 PO NL BE DK SW
9 IR IR PO NL DK
10 DA UK UK SW IR
11 UK UK UK
12 IR
13 USA USA

Notas: BE = Bélgica; DE = Alemania; DK = Dinamarca; ES = Espafia; FR = Francia; GR = Grecia; IT = Italia; NL = Paises Bajos; PO = Portugal; SW = Suecia;

IR=
a)

b)

entrevistas con empresarios

Irlanda; UK = Reino Unido

Clasificacion basada en la puntuacion promedio IOE a los obstaculos al despido y al empleo de trabajadores con contrato regular o de duracién

determinada.

Clasificacion basada en la proporcion de empresarios que respondieron admitiendo que las restricciones a la contratacion y al despido son muy

importantes o importantes.

Clasificacion basada en la combinacion de un periodo legal de notificacion y el pago de indemnizacion de despido, promediada para el periodo de 1956

a 1984.

Compilada por el autor a partir de las clasificaciones de Emerson (1988)

Clasificacion basada en el promedio de las clasificaciones generales del trabajo regular y eventual en la OCDE (1994a)
Clasificacion basada en el promedio general de los indicadores conjuntos de rigurosidad de la LPE (versién 1 en los grupos 8 y 9 para el empleo regular

y eventual, y versién 2 en el grupo 10 también

Fuente OCDE, Perspectivas del Empleo 1999
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para los despidos colectivos)

Bajos. La transicion de empleos tempo-
rales hacia empleos fijos es bastante es-
casa. Transcurrido un afio, el indice de
esta transicion es del 25 al 30% en el UK
y Francia, pero sélo del 15% en Alema-
nia 'y de un 9% en Espafia. Transcurridos
dos afios, el indice de transiciones a
empleos fijos resulto inferior al 40% en
el UK, y préximo al 30% en Alemania.
Transcurridos incluso cuatro afios, el in-
dice seguia siendo inferior al 40% en
Alemania. En los Paises Bajos, se obser-
va transcurridos tres afios un indice su-
perior de transicion del empleo flexible

evaluacion de datos estadisticos

finales de finales de finales de finales de

OCDE (1999)"

los afios los afios  los afios
80 (1) 90 (1) 90 (2)
PO PO PO
IT GR GR
ES IT IT
GR ES ES
SwW FR FR
DE DE DE
BE SW Sw
NL NL BE
FR BE NL
DK DK DK
IR IR IR
UK UK UK
USA USA USA

al empleo fijo: cerca del 50% (Muffels et
al., 1999).

Con respecto al envejecimiento, el incre-
mento de la proporcidn de trabajos flexi-
bles resulta importante, ya que parece
existir un efecto negativo entre el volu-
men de poblacion activa en empleos fi-
jos y en empleos flexibles. Ya hemos ob-
servado que los paises con un mercado
de trabajo fuertemente reglamentado pa-
recen, en algunos respectos, presentar una
proporcion mayor de empleos flexibles.
La idea es que cuando los paises experi-
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Cuadro 2

y por paises

Distribucion de los contratos de duracion determinada por cualificaciones

Pais Manuales no
cualificados

Bélgica 41,1

Dinamarca | 23,5 | |

Alemania 42,0

Irlanda | 38,5 | |

Italia 44 4

Paises Bajos | 47,3 | |

Espaia 42,5

UK | 18,4 ||

EUR 8 41,4

Manuales No manuales
cualificados con bajas
competencias
16,2 | | 33,2 | |
17,0 231
15,6 | | 14,6 | |
7,4 31,7
4,0 | | 30,4 | |
213 16,3
16,1 | | 25,0 | |
13,0 26,2

No manuales

con altas

competencias

27,1
17,9
31,2
16,5
18,3
19,8
40,5
19,4

Proporcidén
del empleo
de duracion
determinada
1,3 |
2,5
2,0 |
7,0
6,6 |
12,5
0,9 |
2,9

mentan un periodo de crecimiento eco-
nomico, proceden a crear primero empleo
temporal, en lugar de empleos fijos. En
las épocas de declive econdmico sucede
lo contrario, puesto que son los trabaja-
dores con contratos flexibles los prime-
ros en ser despedidos. Dado que los em-
pleos temporales suelen estar ocupados
por mujeres y jovenes, la posicion que
ocupan en el mercado de trabajo los tra-
bajadores de mayor edad resulta peor
cuanto mayor es la proporciéon de em-
pleo flexible. Cuando la proporcion de
empleos flexibles dentro del nimero to-
tal de nuevos empleos es elevada, como
es el caso de Francia, Irlanda o Espafia,
las perspectivas de empleo para los tra-
bajadores de edad son claramente peo-
res. Si en estos paises se aplican politicas
de contratacion y despido discriminatorias
por edades, el incremento del empleo
flexible reforzard la salida de los trabaja-
dores de edad del mercado de trabajo.

Précticas de trabajo flexible

Otro aspecto de la evolucion del trabajo
es la necesidad de una mayor flexibili-
dad, dado el surgimiento de diversas prac-
ticas de trabajo flexible. En las Perspecti-
vas del Empleo (Employment Outlook,
OCDE 1999) se testimonia la existencia
de cuatro tipos de practicas para el traba-
jo flexible: estructuras de direccion hori-
zontal, mayor participacion de los traba-

Fuente: Delsen/Huijgen, 1994 (citado por Bosch, 1995)

jadores de los niveles bajos, instauracion
de una organizacién del trabajo basada
en equipos, y la rotacién en el empleo®.
El Cuadro 4 presenta las probabilidades
directas a escala internacional de haber
emprendido una iniciativa en algunas de
estas cuatro vias en los Gltimos tres afios
anteriores a la encuesta.

La OCDE ofrece informacién sobre las
practicas de trabajo flexible a través de
su encuesta EPOC sobre participacion de
los trabajadores en los cambios organi-
zativos, efectuada para 10 paises europeos
en 1996. La probabilidad entre los dife-
rentes paises de haber adoptado una de
estas cuatro posibles medidas o iniciati-
vas resulta muy variable: el UK, Dinamar-
ca y Suecia pertenecen al grupo de pai-
ses con el mayor nimero de iniciativas
adoptadas. Francia, Espafia y Paises Ba-
jos configuran el grupo intermedio e Ita-
lia, Irlanda, Espafia y Portugal forman el
grupo de paises con la menor probabili-
dad de emprender iniciativas de trabajo
flexible. Los paises europeos meridiona-
les tienen una menor probabilidad de
haber adoptado medidas de trabajo flexi-
ble y poseen, como ya hemos indicado,
los sistemas mas reglamentados de pro-
teccidon del empleo. Los paises con la
mayor probabilidad de adoptar estas ini-
ciativas, como el UK y Dinamarca, pre-
sentan el nivel mas bajo de reglamenta-
cion protectora del empleo. Pero algunos
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3) La encuesta EPOC tiene un incon-
veniente principal: s6lo ofrece infor-
macion sobre las iniciativas empren-
didas en los Gltimos tres afios ante-
riores al de realizacion de la encues-
ta, 1996. Los resultados subestiman
por tanto probablemente la implanta-
cion de estas préacticas, pues de la
encuesta escapan asi las empresas ya
con larga experiencia en este ambito.
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Cuadro 3

El empleo temporal en Europa, Canada,

Estados Unidos y Japon

1994 Valor Dife-
medio rencia
1983-1984| |1983-1994
51 5,6 -0,3
12,0 | | 11,4 | | -0,5 |
11,0 7,8 +6,7
10,3 | | 10,6 | | -0,3 |
10,3 15,7 -5,9
9,4 | | 8,2 | | +3,3 |
7,3 5,8 +0,7
2,9 | | 35 | | -0,3 |
10,9 8,6 +5,1
9,4 | | 14,8 -5,0 |
33,7 28,2 +18,1
6,5 | | 6,0 | | +1,0 |
2,2 n,a n,a
8,8 | | n,a | | +1,3 |
10,4 10,5 +0,1

Pais 1983 ‘ ‘
Bélgica 5,4
Dinamarca | 12,5 | |
Francia 3,3
Alemania? | 10,0 | |
Grecia® 16,2
Irlanda | 6,1 | |
Italia 6,6
Luxemburgo | 32 ||
Paises Bajos 5,8
Portugal ® | 144 ||
Espafia® 15,6
UK | 55 ||
Estados Unidos® n,a,
Canada’ | 75 | |
Japon? 10,3

L I L
Notas:

a) 1984y 1994. Los datos sobre la RFA se refieren al periodo anterior a 1992
b) Debido a los cambios terminoldgicos introducidos en 1992, los datos no son estrictamente com-

parables con los de 1983

c) 1986 y 1994. Debido a los cambios terminoldgicos introducidos en 1992, los datos no son estric-

tamente comparables con los de 1986
d) 1987 y 1994
Febrero de 1995

f) Cifras para 1989 y 1994, para el grupo de edades de 15 a 24

g) El grupo de edades es de 15 a 19

Fuente: OCDE, Perspectivas del Empleo, 1996
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paises como Irlanda, Francia y Suecia no
encajan bien en este esquema. La rela-
cion entre la legislacion de proteccion al
empleo y la flexibilidad funcional o nu-
mérica es aparentemente mas compleja y
se mezcla con otros factores como las
diferencias culturales, por ejemplo en las
actitudes de los trabajadores, o las dife-
rencias en tecnologias o estilos directi-
vos. La OCDE extrae esta misma conclu-
sion con respecto a la relacién entre las
practicas de trabajo flexible y el empleo
de trabajadores eventuales (flexibilidad
numérica). Segun la OCDE, el recurso a
practicas de trabajo flexible no implica
por tanto necesariamente una mayor
polarizacién entre trabajadores “de la
casa” y “periféricos” (OCDE, 1999). Si bien
estos resultados exigen una cierta reser-
va, considerando lo limitado del conjun-
to de datos, un estudio reciente efectua-
do en los Paises Bajos (Kleinknecht et al.,

1997) permite llegar a una conclusidn si-
milar.

Aun cuando las diferencias entre los di-
versos paises sean dificiles de explicar, la
OCDE ha encontrado una relacion positi-
va entre las iniciativas de trabajo flexible
o la flexibilidad de la jornada laboral y la
existencia de sistemas remunerativos que
tomen en cuenta la formacidon, el mayor
rendimiento y las competencias. ;Qué con-
secuencias tiene esto para la posicion que
ocupan los trabajadores de edad? La rela-
cion con la flexibilidad de la jornada labo-
ral parece corroborar la idea de que, por
ejemplo, el trabajo en equipos autodiri-
gidos 0 autonomos concede mas oportu-
nidades para eliminar las jornadas labora-
les fijas. La relacidn positiva observada
entre el trabajo flexible y los sistemas de
remuneracion basados en la formacién y
el rendimiento podria explicarse por el
incremento asociado en el nivel requeri-
do de competencias del trabajador. Los
datos obtenidos en los diversos paises
europeos indican que las practicas actua-
les en la mayoria de las empresas hacen
que las ofertas formativas en el empleo se
destinen particularmente a los jovenes en
las primeras fases de su carrera. Parece
observarse que, sobre todo en paises me-
ridionales como Espafia, Portugal y Gre-
cia, pero también en Francia, Alemania y
en Paises Bajos, la formacion para el tra-
bajo estd muy determinada por la edad.

La mayor frecuencia de précticas de tra-
bajo flexible implica que, si no se produ-
ce un cambio radical en la actual oferta
formativa discriminatoria por edades, la
posicidn de los trabajadores de mayor
edad empeorara cada vez mas. La mayor
necesidad de organizaciones de trabajo
flexible amenazard la posicién que ocu-
pan los trabajadores de edad, si las poli-
ticas de gestion de los recursos humanos
no experimentan un cambio drastico. Por
este motivo, la polarizacion del mercado
de trabajo no se producira entre los tra-
bajadores de la casa y los trabajadores
periféricos, sino cada vez mas entre tra-
bajadores de edad y trabajadores jovenes.
Pero si las empresas desean desarrollar
politicas en las que la formacion para el
empleo y la orientacion de carreras sean
neutrales e independientes de la edad, la
flexibilizacion en las préacticas del trabajo
podria llevar espontaneamente a dedicar
mas recursos para la formacion de los tra-
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Cuadro 4

Practicas de organizacion flexible del trabajo en 10 paises europeos; probabilidad
pura de adoptar una medida por pais (clasificacion entre paréntesis), encuesta

EPOC, 1996
Pais Estructuras Mayor Implantacion de Rotacion Clasificacion
directivas participacién | luna organizacién en el agregada
mas de los del trabajo empleo (suma
horizontales trabajadores del basada promedio de
nivel inferior en equipos clasificaciones)
Dinamarca 44 (3) 10 (9) 43 (1) 24 (2) 3)
Francia | 20 (6) | | 40 (4) | 26 (5) | | 6 (8) | (4) |
Alemania 31 (5) 18 (8) 18 (8) 7(7) @)
Irlanda | 18 (7) | | 31 (6) | 22 (7) | | 7(7) | (6) |
Italia 9 (8) 25 (7) 29 (4) 13 (5) (5)
Paises Bajos | 38 (4) | | 46 (3) | 8 (9) | | 7(7) | (4) |
Portugal 3(9) 10 (9) 22 (7) 11 (6) (8)
Espafa | . | | 35 (5) | 40 (2) | | 17 (3) | (2 |
Suecia 41 (2) 58 (1) 24 (6) 34 (1) 1)
UK | 48 (1) | | 51 (2) | 39 (3) | | 16 (4) | (1) |
(N=....) (4 244) (4 640) (4 640) (4 640)

bajadores de edad. Una politica de
flexibilizacion neutral en cuanto a eda-
des permitiria asi incrementar la produc-
tividad gracias a la flexibilizacion de las
practicas de trabajo. Si los mecanismos
actuales no cambian, provocaran costes
salariales directos e indirectos para los
trabajadores jovenes. Ello producird un
descenso en la inversién formativa que
efectlan las empresas para los jovenes.
Los mayores costes salariales y el descen-
so en la inversion formativa pondran en
tela de juicio la competitividad de la eco-
nomia, particularmente dentro de una
sociedad global y basada en el conoci-
miento. Se pondra en marcha una espiral
negativa que perjudicara a las perspecti-
vas salariales de los trabajadores, ya sean
jovenes o de edad.

Ensefianzas para la empre-
sa y para el estado de bien-
estar

(Qué ensefianzas pueden extraerse de
todo esto, aplicables a las politicas de

recursos humanos en la empresa y al es-
tado de bienestar? El andlisis convencio-

Fuente: OCDE, Perspectivas del empleo 1999, y calculos propios

nal no contesta con claridad a las cues-
tiones fundamentales que acarrean el en-
vejecimiento y la flexibilizacion. Para en-
contrar soluciones serd necesario adop-
tar una perspectiva distinta y contraria a
las ideas imperantes sobre el envejeci-
miento. Esta nueva perspectiva puede
derivarse de la teoria del ciclo vital, que
nos permite imaginar un sistema mas di-
namico. Los componentes principales de
éste, que ya hemos presentado, pueden
resumirse en los siguientes tres puntos:

(a) reformar los sistemas de jubilacion
para hacerlos mas flexibles y sostenibles;

(b) crear programas formativos y educa-
tivos neutrales en cuanto a edades, para
incrementar la inversion de las empresas
en el capital humano que suponen los tra-
bajadores de edad y aumentar asi la pro-
ductividad de éstos. Ello significa crear
oportunidades para el aprendizaje profe-
sional permanente, una orientaciéon de
carreras y un apoyo y formacién indivi-
duales;

(c) redistribuir el trabajo, la educacion y
el tiempo libre durante todo el ciclo vi-

“La relacion positiva obser-
vada entre el trabajo flexi-
ble y los sistemas de remu-
neracion basados en la for-
macién y el rendimiento
podria explicarse por el
incremento asociado en el
nivel requerido de compe-
tencias del trabajador. Los
datos obtenidos en los di-
Versos paises europeos in-
dican que las préacticas ac-
tuales en la mayoria de las
empresas hacen que las
ofertas formativas en el
empleo se destinen particu-
larmente a los jovenes en
las primeras fases de su
carrera.(...) La mayor fre-
cuencia de practicas de tra-
bajo flexible implica que, si
no se produce un cambio
radical en la actual oferta
formativa discriminatoria
por edades, la posicion de
los trabajadores de mayor
edad empeorara cada vez
mas.”
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“La reforma de los sistemas
de jubilacion parece parti-
cularmente importante
para flexibilizar las vias de
salida del empleo. Es preci-
so cambiar las politicas de
jubilacion para que en el
futuro podamos costear y
sostener el nivel de las pen-
siones.”

“También una politica de
personal preventiva por
edades puede reforzar la
productividad laboral de
los trabajadores de edad e
impedir que los efectos ne-
gativos de la edad sobre la
productividad se produz-
can a edad aun relativa-
mente joven. Las inversio-
nes en el capital humano,
mediante actividades edu-
cativas y formacion en el
empleo durante toda una
carrera profesional, am-
plian el periodo durante el
cual la productividad se
incrementa con la edad.”
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tal, creando oportunidades para interva-
los de carreras, permisos sabaticos y per-
misos familiares.

Redisefiar el sistema de jubilaciones

La flexibilizacion de los cursos vitales
debe generar cambios institucionales en
el disefio de los sistemas de jubilacion.
La reforma de los sistemas de jubilacion
parece particularmente importante para
flexibilizar las vias de salida del empleo.
Es preciso cambiar las politicas de jubi-
lacién para que en el futuro podamos
costear y sostener el nivel de las pensio-
nes. Los sistemas actualmente definidos
de cotizacién y pagos finales en una se-
rie de paises europeos obstaculizan la
flexibilidad del mercado de trabajo e
impiden que los trabajadores acepten
empleos menos exigentes 0 peor remu-
nerados en las Ultimas etapas de su vida
laboral. Por tanto, el sistema de pensio-
nes constituye un obstaculo fundamen-
tal para conferir mayor flexibilidad a la
organizacion del trabajo durante toda una
vida laboral (Muffels, 1993). Se requie-
ren reformas en los sistemas actuales de
jubilacion para incrementar la flexibili-
dad y crear un margen mayor para reti-
ros parciales (jornada parcial), retiros por
fases o graduales de la vida laboral. Si-
multdneamente, la gama de opciones de
jubilacion debiera ampliarse, con incen-
tivos econémicos mas claros para atra-
sar ésta. Los cambios debieran garanti-
zar una sincronizacion de las practicas
de jubilacién con el potencial y las pre-
ferencias de empresarios y trabajadores
en cada sector.

Cambios en las politicas de recursos
humanos

Los resultados de una serie de estudios
demuestran la desfavorable posicion que
ocupan los trabajadores de edad en el
mercado de trabajo tanto interno como
externo. En el mercado de trabajo inter-
no a una empresa, las discrepancias que
se perciben entre la oferta y la demanda
de competencias a los trabajadores de
edad significan que éstos seran los pri-
meros que la empresa despida si decide
reducir plantilla. En el mercado de traba-
jo externo, la movilidad en el empleo de
los trabajadores de edad es baja, y es muy
poco probable que consigan un nuevo
empleo tras haber sido despedidos.

La creciente proporcion de empleos flexi-
bles restringe el nimero de empleos fijos
y favorece la salida de los trabajadores
de edad del mercado de trabajo, pues los
empleos flexibles suelen ir a parar a las
manos de los jévenes. Todos estos facto-
res dan como resultado, en promedio, una
mayor duracion del paro para los trabaja-
dores de mayor edad. Debido al proceso
de envejecimiento, la posicion que ocu-
pan los trabajadores de edad resulta muy
dependiente de la oferta de trabajadores
jovenes. Si ésta disminuye, debido al des-
censo en indices de natalidad no com-
pensado por un mayor flujo migratorio,
la posicién de los trabajadores de edad
en el mercado de trabajo experimentara
una mejoria, ya que es probable que su
empleo se mantenga estable. El envejeci-
miento de la mano de obra, si las restan-
tes variables se mantienen, puede supo-
ner entonces una seria amenaza para las
politicas del estado de bienestar. Como
hemos explicado antes, estas expectati-
vas se derivan de las convicciones popu-
lares sobre la productividad potencial de
los trabajadores de edad. La cuestion del
envejecimiento requiere un drastico cam-
bio de orientacion en las politicas empre-
sariales de personal. La mejor estrategia
para las empresas sera crear politicas per-
manentes de promocion de la carrera pro-
fesional, invirtiendo en la educacion y la
formacion en el trabajo, implantando el
apoyo personal y una orientaciéon a me-
dida para sus trabajadores durante toda
su carrera profesional.

También una politica de personal preven-
tiva por edades puede reforzar la produc-
tividad laboral de los trabajadores de edad
e impedir que los efectos negativos de la
edad sobre la productividad se produz-
can a edad adn relativamente joven. Las
inversiones en el capital humano, median-
te actividades educativas y formacion en
el empleo durante toda una carrera pro-
fesional, amplian el periodo durante el
cual la productividad se incrementa con
la edad.

Las politicas del estado de bienestar de-
bieran incentivar a las empresas, estimu-
lando por ejemplo sus inversiones en la
formacion de trabajadores durante toda
su carrera profesional. Debieran asimis-
mo desarrollarse instrumentos politicos
que permitan redistribuir la mano de obra
durante toda la vida laboral, apoyando e



iniciando acuerdos para la flexibilizacion
e individualizacion de los programas de
pensiones laborales. La politica debera
también crear incentivos para retrasar la
edad de jubilacién y ofrecer oportunida-
des de jubilacion parcial o por fases, como
ya sucede en Suecia o en los Estados
Unidos. Asimismo deben implantarse otras
medidas que mejoren las oportunidades
de combinar (para mujeres y hombres) el
trabajo con las obligaciones familiares.
Estas politicas podrian incluir el apoyo a
experimentos innovadores de trabajo
flexible, instrumentos legislativos que
creasen oportunidades de trabajo flexible
0 a jornada parcial, legislacion sobre in-
versiones obligatorias en la formacion de
trabajadores de edad, y medidas que
mejoren el acceso y el intercambio de
informacion sobre politicas innovadoras
de gestion de recursos humanos.

Redistribucion de la ensefianza, el tra-
bajo y el tiempo libre a lo largo de un
ciclo vital

Otro elemento es el cambio en la politica
correspondiente del estado de bienestar,
que debiera pasar desde su filosofia esta-
tica hacia la adopcion de sistemas dina-
micos para todo un ciclo vital. Desde esta
perspectiva, el estado de bienestar debe
redistribuir sus recursos econémicos du-
rante todo un ciclo vital. Serd preciso para
ello replantear a fondo los instrumentos
que posee o puede desarrollar un estado
de bienestar. Una propuesta importante
es la del “contrato entre generaciones”
(Walker, 1996), definido y modificado “so-
cialmente”. El cambio en este contrato
puede definirse como el abandono de la
diferenciacion por edades en favor de la
integracion de edades, donde la educa-
cion, el trabajo y el tiempo libre suceden
simultanea y no secuencialmente. En este
sentido, las politicas debieran intentar
redistribuir la ensefianza, el trabajo y el
tiempo libre, durante todo un ciclo vital.
Las politicas de un estado de bienestar
aspiran a crear oportunidades de empleo
para los infraempleados, y oportunidades
de ensefianza y tiempo libre para los
hiperempleados. Ello implica asimismo
crear mas oportunidades para los permi-
sos parentales o familiares, y permisos
sabéticos durante toda la vida. Un siste-
ma de bonos es una de las muchas posi-
bilidades que permitirian implantar con-
cretamente la perspectiva del ciclo vital.
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La actividad laboral podria dar derecho a
obtener bonos educativos o de tiempo
libre que autorizasen a las personas a in-
vertir su tiempo en actividades educati-
vas 0 de ocio. A su vez, a través de las
actividades educativas o de tiempo libre
podrian obtenerse bonos “de trabajo”, que
conferirian derecho a trabajar. En el con-
texto del envejecimiento y la flexibili-
zacion, ello permitiria distribuir méas
igualitariamente las oportunidades
formativas entre las diversas generacio-
nes. No obstante, observemos que aun
se desconocen las actitudes y comporta-
mientos que generaria un sistema de bo-
nos, asi como sus efectos econémicos.

Sintesis: conclusiones
e investigacion

Bajo las condiciones imperantes, tenien-
do en cuenta que las ideas generales so-
bre el envejecimiento condicionan el com-
portamiento econdmico, el efecto del
envejecimiento sobre la productividad, los
costes de mano de obra y la movilidad
en el empleo, supuestamente negativo, se
convertird en una profecia que se
autocumple y que amenazara la compe-
titividad internacional y el rendimiento de
las economias europeas. La opinién pre-
dominante es que el envejecimiento y la
flexibilizacién constituyen procesos con-
trarios y dificiles de conciliar. Este articu-
lo ha demostrado que este juicio mas bien
pesimista sobre el efecto del envejeci-
miento para la economia apenas se apo-
ya en hechos empiricos, y parte de una
visidn tradicional sobre el papel del mer-
cado de trabajo y las politicas del estado
del bienestar.

Resumiendo los resultados obtenidos, pa-
rece que desde un punto de vista demo-
gréfico el proceso de envejecimiento dara
lugar a una mayor presion sobre el equili-
brio salarial entre trabajadores de edad y
mas jovenes. Los resultados para cada
empresa dependeran en buena parte de la
reaccion de ésta a la nueva distribucion
por edades de su plantilla. O bien reac-
cionan tradicionalmente, manteniendo
politicas de empleo defensivas y dis-
criminatorias por edades, o bien invierten
mas positivamente en el capital humano
que supone el personal que envejece. El
primer método producira costes salariales
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“Bajo las condiciones impe-
rantes, teniendo en cuenta
gue las ideas generales so-
bre el envejecimiento condi-
cionan el comportamiento
econémico, el efecto del en-
vejecimiento sobre la pro-
ductividad, los costes de
mano de obra y la movili-
dad en el empleo, supuesta-
mente negativo, se conver-
tira en una profecia que se
autocumple y que amena-
zara la competitividad in-
ternacional y el rendimien-
to de las economias euro-
peas.”

“Los resultados para cada
empresa dependeran en
buena parte de la reaccién
de ésta a la nueva distribu-
cién por edades de su plan-
tilla. O bien reaccionan tra-
dicionalmente, mantenien-
do politicas de empleo de-
fensivas y discriminatorias
por edades, o bien invierten
mas positivamente en el ca-
pital humano que supone el
personal que envejece.(...)
Estas medidas mejorarian
la productividad y compen-
sarian el incremento en cos-
tes salariales que conlleva
el envejecimiento de la plan-
tilla.”
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“(...) los mercados de traba-
jo europeos, debido a la
existencia de politicas em-
presariales tradicionales,
defensivas y discriminato-
rias por edades, se encuen-
tran mas amenazados por
una polarizacion genera-
cional que por la polari-
zacion entre trabajadores
de la casa y periféricos. Y,
considerando el proceso de
envejecimiento de la mano
de obra y la necesidad de
flexibilizacion, se corre el
riesgo de que la polari-
zacioén intergeneracional
lastre fuertemente a las
economias europeas. Por
ello, nuestro articulo se de-
clara partidario de implan-
tar inversiones formativas
neutrales en cuanto a eda-
des, que creen oportunida-
des de formacion profesio-
nal permanente, orienta-
cion de carreras y apoyo
individual.”
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superiores tanto directos como indirectos
para los jovenes trabajadores, y vias mas
caras de salida del empleo para los traba-
jadores de edad. En consecuencia, la pro-
ductividad media descendera en compa-
racion con los salarios. La segunda posibi-
lidad requiere redisefiar y flexibilizar las
practicas en la organizacion del trabajo
(participacion de los trabajadores, trabajo
en equipo y rotacién en el empleo, jorna-
das de trabajo flexibles y sistemas de re-
muneracion flexibles y orientados al ren-
dimiento) y también una flexibilizacion de
las vias de salida (jubilaciones parciales,
flexibles o por etapas).

Estas medidas mejorarian la productivi-
dad y compensarian el incremento en
costes salariales que conlleva el enveje-
cimiento de la plantilla.

Desde la perspectiva de todo un ciclo vi-
tal, no solo el envejecimiento o la
flexibilizacién de la vida laboral son fac-
tores relevantes, sino también la mayor
longevidad, el descenso en las tasas de
fertilidad, los cambios en la proporcion
por sexos de participacion en la pobla-
cion activa, la desaparicion de las redes
familiares y cambios de caracter mas ge-
neral en las actitudes y estilos de vida del
trabajador. El estilo de vida convencional
ha desaparecido, reemplazado por una di-
versidad de estilos que ya no se adecuan
a la imagen tradicional de las “tres etapas
vitales”. El modelo de diferenciacion por
edades ya no cuadra con los patrones ac-
tuales de estilo de vida, y es preciso cam-
biarlo por un modelo de integracion de
edades, en el que confluyan simultanea-
mente la educacion, el trabajo y el ocio.
Se deslindan los limites entre los perio-
dos educativos, de trabajo y de tiempo
libre, y el tiempo dedicado a estas activi-
dades se distribuye de forma mas equili-
brada a lo largo de la carrera y del ciclo
vital. Se precisa un nuevo sistema que
tome en cuenta la diversidad de estilos
vitales. Podria implantarse una mejor dis-
tribucidn del periodo laboral, de las obli-
gaciones de atencién familiar y de los
permisos sabaticos para la formacion com-
plementaria durante toda una vida labo-
ral. La flexibilizacién de las practicas del
trabajo se corresponde bien con esta nue-
va perspectiva personal, mientras que las
nuevas posibilidades de organizaciéon del
trabajo permiten adaptar las diversas pre-
ferencias en cuanto a condiciones de tra-

bajo, de atencidn familiar y de ocio a los
requisitos de la empresa flexible.

Aparte de estos cambios estructurales a
escala de la empresa, el funcionamiento
de ésta dependera también de las condi-
ciones e imperativos institucionales deri-
vados de las practicas legales, los meca-
nismos del mercado, y la existencia de
reglamentaciones formales o informales.
Los datos antes presentados sugieren que
existen grandes diferencias entre los di-
versos paises en cuanto a la presencia y
evolucion de précticas laborales flexibles
y mano de obra adaptable. Esto nos indi-
ca la influencia de factores institucionales
que permitirian explicar esta gran varia-
cion entre los paises. A pesar de esta gran
diversidad, numerosos mercados de tra-
bajo europeos, y particularmente los me-
ridionales, pueden definirse como tradi-
cionales, muy segmentados y reglamen-
tados. Los datos analizados sugieren que
la polarizacion entre los trabajadores de
la casa y periféricos puede atribuirse en
parte al mercado de trabajo fuertemente
reglamentado, al menos para algunas eco-
nomias europeas. No obstante, nuestro
articulo ha argumentado que los merca-
dos de trabajo europeos, debido a la exis-
tencia de politicas empresariales tradicio-
nales, defensivas y discriminatorias por
edades, se encuentran mas amenazados
por una polarizacion generacional que por
la polarizacion entre trabajadores de la
casa y periféricos. Y, considerando el pro-
ceso de envejecimiento de la mano de
obra y la necesidad de flexibilizacion, se
corre el riesgo de que la polarizacion
intergeneracional lastre fuertemente a las
economias europeas.

Por ello, nuestro articulo se declara parti-
dario de implantar inversiones formativas
neutrales en cuanto a edades, que creen
oportunidades de formacion profesional
permanente, orientacion de carreras y
apoyo individual. En conjuncién con la
tendencia a flexibilizar urgentemente las
practicas de trabajo, ello ayudaria a me-
jorar los mercados europeos de trabajo.
Para lograr el éxito sera necesario obte-
ner apoyo por parte de los estados na-
cionales, a fin de implantar o apoyar
mecanismos destinados a redistribuir la
educacion, el trabajo y el tiempo libre
durante todo un ciclo vital. Ello podria
lograrse a través de nuevas reglamenta-
ciones legislativas que combinasen el tra-



bajo, la educacion y las obligaciones de
atencion familiar, y estimulando medidas
formativas independientes de la edad,
politicas fiscales que apoyen las iniciati-
vas de formacién y la flexibilizacion de
las practicas de trabajo, y politicas infor-
mativas que amplien el abanico de nue-
vas iniciativas. Hemos propuesto asimis-
mo un sistema de bonos, opcién para
garantizar a todo trabajador un derecho a
la formacién complementaria.

Como conclusion, este articulo argumen-
ta que en una economia flexible y en
rapida mutacion, las empresas y los es-
tados de bienestar precisan elaborar una
respuesta de naturaleza mas basica a la
cuestion del envejecimiento. La relacidn
excluyente que hoy se aprecia entre el
envejecimiento y el bienestar sélo po-
dra superarse si se distribuyen mas equili-
bradamente trabajo, educacion y tiempo
libre a lo largo del ciclo vital, estable-
ciendo para ello una especie de “contra-
to intergeneracional”. Este “contrato
intergeneracional” permitird mejorar la
relacion costes/beneficios del envejeci-
miento. Desde este dngulo, el envejeci-
miento y la flexibilizacién no constitu-
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