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Abstract

El articulo aborda un analisis comparado hispanoés de las medidas contractuales y
de los incentivos puestos en marcha a fin de foanestitempleo de los trabajadores de
edad. Su contenido se divide en dos grandes bloBaned primero de ellos, se destacan
los dispositivos disefiados de modo exclusivo pamaehtar el empleo de trabajadores
de edad, andlisis en el que destacan la utilizadRrancia de la contratacion no causal
y el contrato de generacion, dirigido a la creaalénuevo empleo que favorezca a
trabajadores jovenes y a trabajadores maduros.| Ease espafol se analizan los
incentivos —especialmente las bonificaciones a &guBdad Social- disefiados
especialmente en clave de trabajadores maduras BEagundo bloque, manteniendo la
perspectiva comparada, se analiza la utilizacioredersos de alcance méas general para
incentivar el empleo de trabajadores maduros, ceandos contratos de insercion y los
contratos para la formacion y el aprendizaje emdtaao el contrato de apoyo a los
emprendedores en Espania.

The paper deals with a Spanish-French comparatnedysis of employment contracts
and other measures set up in order to encouragaum@aworkers’ employment. The
article is divided in two main particulos. The figne is devoted to the mesures solely
aimed at to supporting employment of elder workéfsh regard to France, the paper
stresses the role of short term employment cordracid, especially, the so-called
“generation contract”. In the field of Spanish rdgtions, the article points out the
amazing lack of intervention, since the reductioois costs in Social Security
contributions for the hiring of mature workers —alhiwas a key policy intervention

! Este articulo constituye un resultado del Proyeletdnvestigacion “El impacto de la normativa en el
empleo de los trabajadores de edad. Evaluacioopupstas de mejora” (DER 2013-41638R), financiado
por el Ministerio de Economia y Competitividad.
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were abandonned some years ago. In the secondtpargrticle tackles with the use of
wider tools in order to encourage the employmentnafure workers as, for instance,
the insertion employment contract or the trainimgpboyment contract in France or, the
long term employment contract to support entrepuesnén the case of Spain.

Title: Incentives and contractual measures to pramemployment of mature workers.
Proposals for improvement from the French expergenc

Palabras clave: trabajadores maduros, empleo,atortte trabajo, fomento del empleo.
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1. Planteamiento

El presente articulo pretende llevar a cabo un eratomparado sobre los incentivos a
la contratacion y a la permanencia en el empldagipersonas de edad en Franciay en
Espafa. La intervencidon en este terreno ha de thommas alla de los incentivos y de
las modalidades contractuales dirigidas a potenaiarsercion laboral de las personas
de edad ya que otras iniciativas representan tambnépapel determinante como son,
entre otras, las politicas antidiscriminatorias,disefio mas adaptado de la proteccion
por desempleo o un régimen juridico en materiaedgirsdad y salud que impulse el
deber empresarial de realizar ajustes. Pero tandsi&rerdad que la delicada situacion
del empleo de los trabajadores de edad deberiar leMas autoridades espafiolas a
tomar mas iniciativas en esta materia y lo cieg@ee inexplicablemente esto no esta
siendo asi. La paralisis politica vivida en losnidts tiempos puede explicar en parte lo
que sucede pero parece que el empleo de las persienadad sigue sin ser una
prioridad. En este sentido en la primera reunidgigidia a reactivar el dialogo social
llevada acabo este mes de noviembre, no hay unaidneexpresa a los trabajadores
maduros, aunque si se visibiliza la intencion deuisar el didlogo social en materia de
mejora de la proteccion por desempleo, en espparal los trabajadores desempleados
de larga duracién e “impulsar las Politicas ActidesEmpleo®.

De cualquier modo, ya anticipamos al lector quenkccion desde el lado espafiol
contrasta vivamente con algunas iniciativas tomadasrancia, de manera que la logica
del articulo va a ser la de tomar como refererecieeélidad francesa para, sin solucion
de continuidad, apuntar las posibilidades del lad® espafol a este respecto,
sefialando en su caso qué figura o figuras contlestuo medidas incentivadoras
podrian ser asimilables a las francesas. En si apisinplanteamiento del articulo ya
adelanta una alarmante constatacion a la que hbewt® referencia: la sorprendente
inaccién del Gobierno espafiol y en general de lasridades espafiolas. La mejor
muestra de todo ello esta en la mas que dispatesgee en Espafia y en Francia han
corrido los pactos originados en el dialogo socah sindicatos y organizaciones

2 véase el comunicado conjunto publicado por el Merio de Empleo y Seguridad Social tras la reunién
mantenida el pasado 24 de noviembre por el presidii gobierno, la ministra de empleo y Seguridad
Social y los interlocutores sociales http://preesmleo.gob.es/WebPrensa/noticias/laboral/detad&29
Es probable que en la mencidon de las personas piseias de larga duracion haya pesado la
Recomendacién del Consejo de 15 de febrero de 284 la integracion de los desempleados de larga
duracion en el mercado laboral, y la necesidad atepdsos méas definidos hacia este colectivo, que
incluye personas con perfiles diversos, lo queuyeluna destacada presencia de personas de edad. Un
comentario sobre la Recomendacion e@IdTORRECILLA, E., “Notas a la Recomendacion del Consejo
de 15 de febrero de 2016 sobre la integracion ded&sempleados de larga duracién en el mercado
laboral, y comparacion con la propuesta de Recoawdn’, en el blogg del autor, de fecha 20 de febre
de 2016 (http://www.eduardorojotorrecilla.es/20 Phfdtas-la-recomendacion-del-consejo-de.html).
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empresariales. Asi, para el caso francésP&n«nacional d’action pour I'emploi des
seniors® un acuerdo interprofesional firmado en 2006, o sjecutado en buena
medida mientras que su referente espafmimas tardia y tripartita «Estrategia Global
para el Empleo de los Trabajadores y las Trabagadole Mas Edad 2014-2016
(Estrategia 55 y mas)» ha pasado sin pena ni gldkiaello ha contribuido
probablemente que la «Estrategia 55 y mas» haldia apoyada por el gobierno
socialista diferente al gobierno conservador al@preesponderia haberlo ejecutado tras
su llegada al poder. Ahora bien, para ser justosomsta tampoco la insistencia de los
interlocutores sociales para que el contenidoes@dle a la practicaEn todo caso, no
existe desarrollo alguno de la Estrategia y la tnaesas decarnada de ello esta en la
total inejecucion de sus apartados 1.2 y 3.3, dddE respectivamente a incentivos
para mantenimiento del empleo y a la reincorporaaldnercado de trabajo.

La realidad de partida en el mercado de trabajbo tan Francia como en Espafa refleja
un progresivo aumento de la tasa de empleo ergrgdbajadores maduros lo que sin
duda ha sido fruto de las reformas en los sisteteagibilacion y de proteccion por
desempleo, que han impulsado en esta situaciormdosapaisés Ahora bien, debe
tenerse en cuenta que en Espafia la situacion da®ithimente mas compleja porque,
de un lado, la crisis ha golpeado mas intensananéenpleo, especialmente al de las
personas de edad y en segundo lugar, porque lagidn ordinaria se mueve en el eje
65 a 67 afios tras la reforma de 2011, mientragegu&ancia, la jubilacion ordinaria se
mueve con un margen —62 a 67 afios— que permitiasabdrdinarias mas tempranas.

% Puede verse un breve comentario del PlanHgRON, A., “Le plan national d’action pour I'emploi des
seniors : bien mais peut mieux fair@®@pcumento de TrabajdEDHEC, Lille/Nice, 2006 (accesible en:
http://professoral.edhec.com/servlet/com.univ.dltatif.utils.LectureFichiergw?ID_FICHIER=1328885
972209).

* Sin duda se trata de documentos diferentes ertacaaperiodo de ejecucion y planteamiento pero no
dejan de mostrar mas de un paralelismo.

® Sobre el contenido de la «Estrategia 55 y mas»uy especialmente sobre su no puesta en marcha
puede verse ¥As MOLINERO, H., “Older workers and employment policies: whiahe do the social
partners play”JUSlaborn® 1, 2016, en especial las paginas 19 a 22.

® Desde 1993 varias leyes se han sucedido en Frpacimintentar resolver los desequilibrios de los
sistemas de jubilaciéon. Este conjunto normativotgmeia contribuir a aumentar el empleo de los
trabajadores maduros (aumento progresivo de lazamdin necesaria para acceder a una jubilacion
completa o a tasa plena; homogeneizacion progrelgiva duracion de la cotizacion de los funciorgrio
poniéndola en relacion con la de los trabajadoetselctor privado; elevacion progresiva de la ediad
acceso a la jubilacion hasta los 62 afios. Puedse wema panoramica de este conjunto de leyes en
VERKINDT, P-Y, QRAUJEMAN. E. y LEPRINCE F., Réforme(s) des retraites et emploi des seniors: le
nouveau droit de la retraite apres la loi du 9 noW@e 2010 et 2012.iaisons, 22 edicién, 2012, 285 p.).
La ultima de estas leyes es la de 20 de enero & 2Qyas medidas claves son el aumento progrdsivo

la cotizacion exigida para la obtencion de la pgmsbmpleta o a tasa plena hasta los 43 afios @si leo
toma en consideracion de la penosidad en el régjangtico de la jubilacién.
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Entrando en datos concretos, segun una nota detefoomle Analisis Econdmico
redactada en mayo de 2016, en Francia la tasa ple@nte los trabajadores maduros ha
crecido sensiblemente durante estos quince ultafos, o que incluye la recesion de
2009: para los trabajadores de 55 a 64 afios lad@asmpleo paso del 37,9 por 100 a
principios de 2008 a 48,9 por 100 a finales de 2Q&S razones de este aumento son
claras: la reforma de las jubilaciones de un lao particular el retraso de la edad
ordinaria de jubilacion, el aumento de la duraaéna cotizacion y la cuasi-supresion
de las prejubilaciones con financiacion publicapmaas del nivel contribuivo de
desempleo y en especial la supresion de la exerdi@pensa— de responder a ofertas
de empleo para los trabajadores de edad han asdwila esta situacion. A pesar del
aumento, la tasa de empleo de los trabajadoresrosaés inferior en 10 puntos a la
media de los paises de la OCDE

Mas en concreto, es cierto que la franja de edad BB y 59 afios ha visto como su tasa
de empleo se elevaba del 56 al 68 por 100 entré 2014, y la tasa de empleo ha
conocido igualmente un aumento sensible, del 135apor 100. De todos modos,
aungue la tasa de empleo de las personas de Ja éaine 55 y 64 alcanzo el 47 por
100 en 2014, continda siendo inferior a la medidodgaises de la OCDE que es del 57
por 100. Esta debilidad relativa de la tasa de emgé 55 a 64 afidde los trabajadores
maduros proviene sobre todo de la débil tasa déeenge los trabajadores maduros de
60 a 64 afos que queda, en efecto, en posicionpmugebajo la de los paises de la
OCDE (distancia de 20 puntos) a pesar de una terdahaumento desde 2000.

Dadas las circunstancias, se comprende que lai@uedél mantenimiento en la
empresa y del retorno al mercado de trabajo panellag que lo han abandonado
continda siendo esencial para los poderes publit@s que la evolucidén de la tasa de
empleo de las personas de edad desde hace cuafiestauna larga caida seguida de
un fuerte repunte desde hace 10 afos-— ilustragb@niente la importancia de las
politicas publicas en materia de empleo. Concretéanda supresion por parte de los
poderes publicos de dispositivos contrarios al erdntiento de la actividad de los

! L'emploi des seniors : un choix a éclairer et a smmalisé, Les notes du Conseil d’Analyse
Economique, n° 32, mayo de 2018l objeto de este estudio ha sido el de mostrar gufin de
aumentar la eficacia de las medidas referentegudbilacion —penalizaciones, porcentajes extra
por permanencia, jubil'acion progresiva, compdthill entre trabajo y pension—, es
conveniente darlas a conocer a sus destinatarms.c&racter general el estudio recomienda
modificar los parametros de los sistemas de jubBitagara permitir a los solicitantes
individualizar su eleccion y adaptar sus tramosléisa de carrera profesional en funcion,

especialmente, de su estado de salud.
8 L’emploi des seniors : un choix & éclairer et & smemaliser Les notes du Conseil d’Analyse
Economique, n° 32, mayo de 2016.
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trabajadores maduros —por ejemplo en el terrenla geejubilacion— y la instauracion
correlativa de mecanismos favorables a este mamigmio: retraso de la edad de
jubilacion, ampliacion del requisito de la cotizati porcentajes extras sobre la base por
permanencia en el emplesufcote3, o una mayor permisividad en la compatibilidad
entre pensiones y el trabajo, han contribuido ahteramiento del empleo de los
trabajadores de edad.

Los datos espafioles no son quizas tan optimistasntio en cuenta que la crisis
econdmica desencadenada a partir de 2008 ha golgeadmayor contundencia en el
empleo. Asi, segun el informe 2/2014 del ConsejonBmico y Socidl“[l] a tasa de
empleo de las personas de de 45 a 64 afios fue@radb trimestre de 2013 del 55,5
por 100, 4,6 puntos inferior a la que habia al firde 2007. Es una reduccion
considerable por la crisis aunque menor que la se€aba en otros grupos,.ya que
que el informe sefala que la reduccion en otragasade edad ha alcanzado el 10 por
100. Por lo demas, lo mas probable es que estdoedéacosas haya mejorado algo en
los ultimos afios, debido a la evolucidon econOmemente. De otra parte, en lo que
concierne a la actitud ante el mercado de trabaja dranja de trabajadores de entre 45
y 64 afnos, esta parece haber mejorado con cagateral ya que la tasa de actividad
era en 2007 del 64,3 por 100 y en 2013 se regastiah tasa de actividad del 70,5 por
100. Matizando ese dato, el ya mencionado Informien i2/2014 del Consejo
Econdmico y Social atribuia ese aumento a la mpsesencia femenina en el mercado
de trabajo y subrayaba como la tasa de actividagtutina baja sensiblemente en el
grupo de 55 a 59 y muy especialmente, en la frd@j&0 a 64 donde se encuentra por
debajo del 50 por 100. De cualquier modo, el Infordestacaba la presencia de un
volumen muy destacado de trabajadores desanimadesta franja lo que indicaba una
escasa confianza en lo referente a su empleatilidad

Diversas razones podrian apuntar hacia un cambactitad de los trabajadores de edad
ante el mercado de trabajo en Espafia, entre laesfaeian la acumulacion de las
reformas regresivas en materia de jubilacion, thtoidas mediante la Ley 27/2011 y el
Real Decreto-Ley 5/2013. Destacan al respecto, ypamalelo a los movimientos

registrados en Francia, el retraso en la edaddssaa@ la jubilacion —de los 65 a los 67
afios—, el aumento del periodo considerado paraulaalta base reguladora de la
pension —de 15 a 25 afios—, las dificultades afiadéthael acceso a la jubilacion

° La situacion sociolaboral de las personas de 4% abos de edadnforme nim. 2/2014, Madrid, CES,
2014, pags. 29y ss.

1% Asi el Informe CES 2/2014, precitado, sefiala epagina 33 que “[éjncremento del desanimo entre
los mayores, donde se situé ya en cerca de 32@OBdnas para el total del tramo de 45 a 64 afios es
un fendmeno preocupante, porque se asocia conngtancias personales que traslucen una posicion
especialmente débil en relacién con la empleahbifida
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anticipada asi como en el acceso al subsidio deng#so de mayores de 55 afos,
condicionado a la acreditacién de rentas limitadaivel familiar.

En todo caso, y a pesar de los paralelismos aparexaliferencia considerable entre
Francia y Espafia ya que mientras en Espafa lagudl ordinaria sin la aplicacion de
coeficientes reductores se encuentra dentro deatgafde los 65-67 aflos —segun se
cuente 0 no con 38 afios y medio de cotizdidren el caso francés el acceso a la
jubilacion ordinaria sin aplicacion de coeficienteductores puede producirse entre los
62 y los 67 afos, dependiendo también de que setecweno con un periodo de
cotitzacion que actualmente esta en 41 afios y mBdioe tenerse en cuenta que este
matiz ayuda a comprender algunas de las difereqoese detectan entre la regulacion
francesa y la espafiola. Todo ello porque al fihgabo en Francia una persona con una
prolongada carrera de cotizacion puede jubilarseptena normalidad a los 62 afios,
mientras que eso en Espafa se producira con qagasteral cuando la persona haya
alcanzado los 65 afios.

A partir de estos datos preliminares, se abordaaaisis comparativo de la regulacion

francesa y espafola considerando una doble categericontratos y/o incentivos

susceptibles de contribuir a la insercion o reiiisede los trabajadores maduros. Por
un lado, tenemos los mecanismos especificamentgdds a fomentar el empleo de

trabajadores de edad. De otro lado, se analizdras figuras —contrato de insercion y
contrato para la formacion en Francia, o el cootts apoyo a los emprendedores en
Espafia—, que pueden favorecer el acceso al empleoagtros colectivos pero que

beneficiaran también directamente a los trabajadmsduros.

Se advierte que la nocion de trabajadores de edaabajadores maduros es variada
tanto en Francia como en Espafia, de manera quaynenia actuaciéon centrada en una
determinada franja de edad. En algunos casostdevémcion se orienta a edades mas
tempranas —a partir de los 45 afios de edad—, afpeate en Espafa, mientras que en
otros casos las medidas apuntan a la incentival@bampleo de trabajadores de mayor
edad. Todo ello sugiere la existencia de una ietenédn fragmentaria y un tanto

improvisada, fruto de iniciativas que han ido aclimdose y sedimentando y que de

1 Sobre estas cuestioneSTEBAN LEGARRETA R. Y GALA DURAN, C., “El retroceso en la proteccion
social de los trabajadores de edad en materia sEg#eo y jubilacion”Anuario del Institut d’Estudis

del Treball n° 3, 2016, p. 25 a 39 (accesible en: http:Ategiuab.cat/anuarioiet/issue/view/3).

12| a regla general prevista en el articulo 205 LG&Sin la cual debe contarse con 38 afios y medio de
cotizacion para acceder a la jubilaciéon a los Gsa&® encuentra actualmente en aplicacion traissite
modo que para el afio 2016 la cotizacion exigiblex pabilarse con 65 afios es de 36 afios cotizados
(Disposicion Transitoria 72 LGSS).
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todos modos ponen de manifiesto que la edad mader@mpleo no son siempre una
combinacion sencilla.

2. Los limites y las posibilidades de los contradoy de otras medidas dirigidas
exclusivamente a los trabajadores de edad

En el plazo de diez afios, se han puesto en manchearcia dos tipos de contratos para
facilitar la contratacion de los desempleados dedessi como su reinsercion en el
mercado de trabajo. El primero es el contrato teaippara trabajadores de edad,
instaurado mediante el Decreto num. 2006/1070 d#e28yosto de 2006; el segundo es
el denomindo contrato de generacion, que suporeonarecion de una promesa de
campafa del candidato a la presidencia de la repibirancois Hollande. Ambos han

fracasado como herramientas eficaces a la horavdeetcer el retorno al empleo de las
personas de edad, lo que constituye una llamadeeteion a propésito de como la

toma de iniciativas no conduce necesariamente anugj@ra en las situacion de

determinados colectivos en el mercado de trabapolo Tlo cual acredita que los

dispositivos publicos no son suficientes para p@rmina mejora en el empleo de

ciertos grupos de trabajadaotes

2.1. El contrato temporal para trabajadores de @diea experiencia francesa

Pilar fundamental del Plan nacional de accion paempleo de las personas de edad,
fruto de la concertacién de los interlocutores aesi el contrato temporal para
trabajadores de edad, se orientaba, segun el kfioiste Empleo de la época hacer
crecer la proporcion de trabadores maduros emplsallchando contra los factores
gue los excluyen del mercado de trabajo, favoretmesu empleabilidad y asegurando
sus recorridos profesionales, permitiéndoseles adqgderechos suplementarios para
acceder a la jubilacion a tasa plend Por dicha razén, el contrato no podia —y no
puede tampoco hoy en dia— ser utilizado para mantem actividad a un trabajador

¥ El aumento de la tasa de empleo de los trabajadieeedad es indispensable. Por esta razén, en
Francia los poderes publicos han decidido no saleeth méas dificiles las extinciones contractuales
fundamentadas en la edad sino también multiplieardispositivos a fin de, por una parte, mantener e
activo a los trabajadores maduros y, por otra pgeemitir a los que se encuentren en desempleo, e
incluso a los jubilados, retornar al mercado dédj@ cuando lo hayan abandonado. Para un estudio
completo de estos dispositivos puede consultaresBARATS | y AMAUGER-LATTES. M.C., Droit de
I'emploi des seniord.amy, 2011. 289 p. (Lamy Axe droit). De todos medse observa que las practicas
de empresa no son siempre conformes a estos agjqtitblicos (sobre este aspecto puede consultarse:
DESBARATS |. y AMAUGER-LATTES. M.C., “L’ «emploi durable» des seniors : effet tegage ou
pratique d’entreprise? Approche juridiqu&€emaine Sociale Lamy Suppléma&6tjanvier 2012, n°® 1523.

14 Se entiende por jubilacién a tasa plena aqudiiajae se accede cuando se haya alcanzado undedad
62 afios y un periodo de cotizacién que no podrénfmior a los 41 afios y medio.
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maduro que pueda acceder a su pension a tasa Rlersa. momento, este dispositivo
habia sido ratificado por la patronal y tres cdesraindicales. Por lo contrario, otros
dos sindicatos se negaron a firmar el acuerdoyielepo (la CGT) consideré que el
contrato constituia un riesgo derécarizacion para los trabajadores maduftosl
segundo, (FO) lo calific6 peyorativamente como ugontrato de Ultima
incorporacién/vinculaciéh™.

Sin embargo, el objetivo parecia sugerente y tamlaig condiciones planteadas para
lograrlo. En efecto, este contrato de duraciénrdeteda de 18 meses de duracion,
renovable una vez (con 3 afios de duracion maxistd)destinado a los demandantes
de empleo de mas de 57 afios que estén inscritde lase mas de tres meses y que
sean beneficiarios de un convenio de reclasificapgrsonalizado. Nos hallamos ante
un contrato que tiene como casusa fundamentahedrito del empleo de determinados
colectivos, de modo que carece de una causa emipleabigual que sucede en Espafa
con el contrato temporal para el fomento del emmeodeterminados colectivos.
Ademas, este contrato presenta grandes similicm®esin contrato temporal “normal” —
salvo una duracién superior a la aplicable al eattemporal ordinario: 18 meses—,
como es la concesion a su beneficiario de lasesiges ventajas:

- Los mismos derechos en lo que concierne a las cionds de trabajo (jornada de
trabajo, trabajo nocturno, descanso semanal, &estivondiciones de seguridad y
salud).

- Una remuneracién al menos igual a la de cualquidrajador de cualificacion
equivalente que ocupe el mismo puesto de trabajo.

- La misma prestacion de incapacidad temporal.

- El derecho a una indemnizacién de vacaciones pagsta el caso en que antes de
la salida de la empresa no pueda disfrutarse destiad vacaciones devengadas (en
cuantia al menos igual al 10 por 100 de la retidrutotal bruta).

A pesar de las expectativas el contrato no ha zdchnel éxito esperado, lo que se
explica en base a diversas razones. Sin duda,esadwar al respecto a “mentalidades

demasiado rigidas” y reticencias persistentesclitamiento de trabajadores de edad, a
pesar de las campafias de comunicacion lanzadas$ gaivierno a los empleadores a fin

de convencerlos para que contratasen trabajadeness de 57 afios. Ahora bien, sobre
todo debe resaltarse que la formalizacién del atmttemporal no presenta verdaderas
ventajas ni para el trabajador ni para el empleador

'3 Disponible en: www.senioractu.com/CDD-senior-ecbeisant-avec-20-contrats-signes-depuis-aout-
2006_a8109.html
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En primer lugar, desde el punto de vista del tad@, este va a adquirir el mismo
namero de trimestres de cotizacion para el caldalta pension tanto si trabaja como si
no. En efecto, el articulo L.351-3 del Cadigo d&eguridad Social (en adelante CSS)
sefiala que los periodos de desempleerdn tomados en consideracion de cara al
acceso a la pensiénAhora bien, no puede negarse que trabajar ptestlr un efecto
positivo sobre la cuantia de la pension, mejoragldsalario anual de referencia que
incidira en la base reguladora de la pension. Adenr@abajar puede permitir la
adquisicion de derechos suplementarios en materijahdlacion complementaria. Sin
embargo, estas ventajas parecen muy poco sigivsgbara los trabajadores de edad.

De otra parte, si la formalizacion del contrato parece muy ventajosa para los
trabajadores de edad, tampoco parece serlo much@ana los empresarios y ello por
dos razones esenciales: de un lado, el contratdudgcion determinada no es un
contrato subvencionado, lo que significa que nmeriacompafado ni de subvencién
econdmica especifica ni de bonificaciones en la&za&obn patronal a la Seguridad
Social ; de otra parte, al empleador no se le emodel pago de la denominada
indemnizacion de precariedadun 10 por 100 de la retribucion total debida al
trabajador—, que en principio deberd pagarse ankdiZacion de todo contrato de
duracién determinada, incluidos los contratos tewmipe para trabajadores maduros. La
consecuencia es clara y se traduce en un numero Imitado de contratos
formalizados desde su puesta en marcha en 200@. éltuda pesar de que se trata de
contratos que pueden ser formalizados por cualgummgaresario, salvo los empresarios
agricolas y de que su Unica causa consiste enef@toel retorno de los trabajadores
mayores de 57 afos a la actividad.

2.2. Perspectiva espafiola ante la posible recepcitel contrato de duracion
determinada

Como es sabido, la utilizacion de la contratac@mporal ha sido un socorrido recurso
orientado a potenciar la contratacion de colectoasdificultades de acceso al empleo.
Histéricamente, el contrato de fomento del emplacadsal— fue una herramienta de
reparto generalizado del empleo entre 1984 y 19®@/em el que dicho contrato se
restringié fundamentalmente a dos tipos de bemeiis: de un lado, las pesonas con
discapacidad tanto en entornos de empresa ordican® en Centros Especiales de
Empleo (disposicién adicional primera Ley 43/200Bg otro, puede utilizarse para
contratar personas en situacion de exclusién sqaelsean contratadas por Empresas
de Insercion (articulo 15 de la Ley 44/2007, ded&3diciembre, de empresas de
insercion). En ambos casos, el contrato tendralurecion minima de 1 afio y no podra

10



IUSLabor 3/2016 Isabelle Desbarats y Ricardo Eshan Legarreta

superar la duracion de 3 afos, disfrutando el esapieede bonificaciones en sus cuotas
a la Seguridad Socil

Dicho eso, la complicada situacion en el empledodetrabajadores de edad podria
llevar a explorar la utilizacion de la contrataciémporal no causal como acicate para
su contratacion en situaciones concretas: por dégengoiando hayan perdido o no

puedan acceder a prestaciones o subsidios de desed@omayores de 55 afios, y sean
trabajadores de edad especialmente avanzada, relgula estela de las iniciativas

tomadas en Francia. Asimismo, el contrato podmi#dirse a su utilizacion por personas
con bajas o insuficientes carreras de cotizaciéa peceder a la jubilacion. Ahora bien,

todo apunta a que estas iniciativas no deberianngeprioridad, sin perjuicio de que en

algunos casos, mediante este tipo de contratacdrigopaliarse los estragos que una
situacion de desempleo no subsidiada puede camsa&l acceso a la pension de
jubilacion o en la base reguladora de la pensidmoy,ende, en la cuantia final de la
misma. De todos modos, como veremos mas adelaatecqria mas plausible un

retorno a planes sisteméaticos de empleo mediantegeeso al viejo contrato de

insercién, en la linea de la propuesta de «Garamtta efectuada por el PSOE.

Por lo demas, las dudas suscitadas a proposit@siedstes indemnizatorios en la
contratacion temporal a partir de la reciente prtdencia del Tribunal de Justicia de la
Union Europea —sobre todo, por la Sentencia de €l4eptiembre de 2016, asunto
Diego Porras—, parecerian no invitar hoy por hogxpandirla como mecanismo de
fomento del empleo de colectivos especialmenteevabies. De todos modos, este tipo
de contratacion, junto con la contratacion fornetiqguedaria fuera de los efectos de la
jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Uniuropea teniendo en cuenta que la
causa del contrato y la causa extintiva estanddsjae las modalidades mas afectadas
por la decision judicial como son los contratos al@a o servicio determinado,
interinidad e incluso eventuafés

'8 | as bonificaciones previstas en caso de contdiaié personas en situacion de exclusién por parte
empreses de insercién es de 70,83 euros por mesa(@&les). En el caso de trabajadores de edad, la
condicién de persona en situacion de exclusionvdetide la valoracion realizada por los Servicios
Sociales.

" Sobre esta cuestion puede versedoERA BARO, M. A., “Algunas reflexiones sobre la STIJUE sobre
el asunto de Diego Porras: analisis critico y eecbbre el ordenamiento laboral espafibltjsdiccion
Social nimero extra octubre 2016, especialmente laspégi7 a 49. Un analisis en perspectiva general
sobre la cuestibn end0o TORRECILLA, E., “Extincién contractual y proteccion econdémida los
trabajadores interinos y temporales. Estudio deetdencia del Tribunal de Justicia de la Union Reeo

de 14 de septiembre de 2016 (asunto C-596/RBVjsta Juridica de Catalufia® 4, 2016 (en prensa).
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2.3. La experiencia francesa del contrato de gacién: disefio y puesta en marcha
de un mecanismo complejo

Si bien el candidato a la presidencia de la repaplrrancois Hollande, prometia en
2012, 500.000 contratos de generacion firmadosedestbnces hasta el final de su
mandato presidencial en 2017, solo se han fornuadizt0.000 en 2015 (contra los
200.000 contratos esperados para este fecha, essido el 20 por 100 del objetivo
inicial): las cifras reflejan el fracaso de lo gdebia ser el dispositivo capital de la
presidencia de Hollande.

Sin embargo, en el origen de este contrato nolgslobjetvos perseguidos eran loables,
sino que el diagndstico era correcto. En efect@reyecto no se fundamentaba en la
l6gica del reparto de trabajo, que habia inspiladdeyes sobre la reduccion semanal
del tiempo de trabajo a 35 horas y que implicabsalada de determinados individuos
del mercado de trabajo para permitir la entradatdes, y que como veremos inspira
también a la jubilacion parcial anticipada espafda contrario, el contrato de
generacion creado por la Ley del 1 de marzo de 281ia como objetivo conjuntas
dificultades especificas de los jovenes y los jemtmaes de edad, fomentando la
transmision de competencias en el seno de la empres

Méas concretamente, el contrato de generacion h&iléa concebido para responder
simultdneamente a tres retos: (i) la insercionbéstde los jovenes en el mercado de
trabajo gracias a su reclutamiento mediante cargrdé¢ duracion indeterminada; (ii) el
mantenimiento del empleo o la contratacion de jealomes de edad, a fin de evitar
periodos sin empleo antes de la jubilacién; vy, en (i) la preservacion de las
competencias en la empresa gracias a su transmid@nexperiencia entre
generacionéé.

Sin embargo, sobre el plano juridico se constataaljeontrato de generacion, lejos de
constituir un “contrato” en el sentido clasico, stituye un dispositivo complejo que
prevé reglas diferentes segun sea el tamafio depaesa, fundamentandose en dos
ejes:

- La negociacion de acuerdos colectivos (denominadasrdos intergeneracionales)
en las empresas de mas de 50 trabajadores.

'8 E| contrato de generacion creado por la Ley niii32185 de 1 de marzo de 2013 tiene el objetivo de
responder a un doble problema del mercado de trdfzjcés : de un lado, la precariedad del empéeo d
los jovenes, de otra parte, la débil tasa de enmgidetms trabajadores maduros. Para un analisistée e
dispositivo puede verse HEBBARATS | y AMAUGER-LATTES. MC., “Le contrat de génération : quels
leviers pour l'alliance des ages Revue de Droit du Travai013, p. 331.
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- Una ayuda financiera para las empresas de men880dizabajadores que contraten
un joven mediante contrato indefinido y mantengatootraten a un trabajador de
edad.

Concretando mas, pueden presentarse tres hipotesis:

- En primer lugar (articulo L. 5121-7 del Cbédigo d@af@ajo), las empresas de menos
de 50 trabajadores o que pertenezcan a un grupamgeesas con menos de 50
trabajadores, pueden beneficiarse de una subvemdruantia de 4.000 euros
anuales, durante tres afios (total maximo de 12€000s), sin estar sujetos a la
obligacion de negociar un acuerdo colectivo o devgr un plan de accion. Podra
accederse a esta ayuda por la contratacion medianteato indefinido y a tiempo
completo de un joven de mas de 16 afios y de men@6 dfios —o menos de 30 afios
si se trata de doctorandos, personas a las ges kaya reconocido una discapacidad
0 personas ya presentes en la empresa mediantatoaéd duracion determinada o
mediante contrato de profesionalizacion—, manteltiesn plantilla a un trabajador
maduro de al menos 57 afios o bien reclutando eabajador maduro de 55 afios o
mas. Notese que el legislador ha flexibilizado @h4el dispositivo para facilitar su
expansion adoptando dos medidas. De un lado, delilado la cuantia de la ayuda
econdmica cuando el empleador reclute simultane@reemn joven menor de 26
aflos mediante contrato indefinido y a un trabajagoedad no inferior a 55 afios. De
otra parte, se ha previsto el pago de la subverstonomica cuando el trabajador
joven se incorpore a la empresa en el marco de anmtrato indefinido de
aprendizaj®’.

- En segundo lugar (articulo L. 5121-8 del Codigd bajo), las empresas entre 50 y
299 trabajadores, 0 que pertenezcan a un grupo @awdlla sea inferior a 300
trabajadores, pueden igualmente acceder a la stibwempor todo contrato de
generacion concluido, sin la obligacién de cermam caracter previo un acuerdo
colectivo de empresa o un plan de acctin.embargo, si el sector al que pertenece
la empresa no ha concluido un acuerdo sobre cordgeneracion, el empresario

YEn Francia es posible hoy en dia concertar castrde aprendizaje en el marco de un contrato de
duracion determinada. Concretamente, el contraisicie con un periodo de aprendizaje de una daraci
equivalente al ciclo de la formacion que se sigesfi€s, al final de este periodo, la relacionalzaio se
sometera al derecho comun del contrato de tralmjdudacion indefinida. De este modo, con el fin de
permtir una complementariedad entre la finalizadéhperiodo de aprendizaje y la insercion estdble
joven mediante contrato indefinido, es posible deca la subvencion econémica tras finalizar ebger

de aprendizaje, en el momento en que la relacidtraxtual se transforme en un contrato de trabajo d
duracién indefinida. Para la concesion de la ayedanomica, la edad del joven es tenida en
consideracion en la fecha de la finalizacién delticdio de aprendizaje.
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debera concertar un acuerdo de empresa o un placaien que lleve a cabo un
diagndstico sobre el empleo de jovenes y de trdbega maduros. De lo contrario se
incurrira en la obligacion de llevar a cabo unagaan aportacionpgnalit§ cuya
cuantia no ha sido todavia fijada por Decreto

- Finalmente, en tercer lugar tenemos la previgaticulo L. 5121-9 del Cédigo de
Trabajo) para las empresas de 300 trabajadores o mas, oepapeesas que
pertenezcan a grupos de empresas con 300 trabegadomas. En este caso, las
empresas no pueden acceder a las ayudas finanaidsasontratacion pero estaran
obligadas a emprender negociaciones con vistas a@ralusion de un “acuerdo
intergeneracional” para favorecer el empleo estal#dejovenes, el empleo de
trabajadores de edad vy, en fin la transmision d@a@miento y competencias entre
generaciones. De no llegarse a un acuerdo corpoesentantes de los trabajadores,
las empresas estaran obligadas a la aprobaciom plamde accion.

Este acuerdo colectivo o plan de accion, con unacthn de tres afios, debe comportar
medidas y objetivos cuantificados en las siguientegerias. De un lado, debera

contener (i) medidas en favor de la insercion éstale los jovenes, debiendo

identificarse la modalidad de integracion, de faridia, el seguimiento del proceso asi
como la designacion de un trabajador de refereaxiutor en terminologia espafiola—

que guie al trabajador joven contratadsimismo, el acuerdo o plan de accion debe
contener (ii) medidas para los trabajadores de edat pueden ser la mejora de las
condiciones de trabajo, la prevencion de situasiode penosidad, la cooperacion
intergeneracional, medidas de formacion u otraslfiente, deberan contemplarse (iii)
medidas orientadas a la transmision de conocinmseptoompetencias, como podrian
ser la identificacion de binomios de intercambiaue-gpermitan la transmision de

conocimientos y experiencias entre trabajadores edades diferentes— o bien

garantizando la diversidad de edades en los eqdptsbajo.

En caso de falta de acuerdo colectivo de empreégagoupo o bien de plan de accion, la
empresa sera objeto de una aportacion o cgrgaalitd, que sera fijada por la
administracion en funcién de la situacién de la exs@. La cuantia de la aportacion sera
la méas alta de las dos posiblidades planteadaslplagislador y que se sefialan a
continuacion:

- El 1 por 100 de las remuneraciones pagadas adbajadores durante los periodos
en los que las empresas no hayan estado cubienasacuerdo o por un plan de
accion.
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- EI 10 por 100 de las bonificaciones de cotizacigregsonales sobre las bases por las
retribuciones pagadas a los trabajadores a lo ldedos periodos durante los cuales
la empresa no ha estado cubierta por un acuerdo ungplan de accion.

Al final, se constata que basado en la constitudérun binomio que asocia a los
trabajadores jovenes y a los trabajadores de esladpntrato de generacion es un
dispositivo complicado que no ha alcanzado el olygirevisto en razén, precisamente,
de esta complejidad. En efecto, como ha sefaladoilinal de Cuentas francéert
lugar de tomar la forma de una ayuda o de una needid incentivo simple, se ha
puesto en marcha un instrumento hibrido, que ha p&tcibido por las empresas como
una obligacion suplementaria que no han queridaw@sif°.

Mas concretamente, este dispositivo parece habeadado no solo en base a esta
complejidad juridica, sino igualmente en razon de deficiente determinacion de
beneficiarios:

- Por una parte, el Informe del Tribunal de Cuentalsras/a que el contrato de
generacion ha suscitado un “efecto ganga” ya gua dapresion dedue beneficia
prioritariamente a jovenes relativamente cualifioady presentes ya en la plantilla
de la empresa Esa es la razon por la que el Informe lamenta ejulegislador no
haya limitado mejor al grupo de trabajadores josebeneficiarios de la medida,
tomando en cuenta el nivel de cualificacion y lfisultades de insercion.

- De otro lado, el informe subraya que la reservapéeisonas de edad se revela
insuficiente para alimentar el contrato de genéracEn otras palabrasen el
ambito de la pequefia y mediana empresa el dispodith fracaso de modo especial
ante la falta de trabajadores de al menos 57 afioe quien concertar los
contratos. “La razon esta en que en Francia, la edad de ceszctiddad se sitla
en torno a los 58 afios, y mas alla de los 60 aBoky el 10 por 100 contindan
trabajando. En efecto, los empleadores utilizan ivzasente las prejubilaciones de
empresa (0 prejubilaciones privadas, en termin@oggpafiola) para desprenderse
de los trabajadores de mas de 55 afidgConsecuencias? El contrato de
generacion no tiene ninguna posibilidad de logtaolgetivo de mantener a los
trabajadores de edad en actividad, salvo que sserelos requisitos de edad y se
logre que la mirada de los servicios de Recursasadtios modifique la perspectiva a
propésito de esta cuestfdn

“ Tribunal de cuentas, informe anual, febrero de620E| contrato de generacion: las razones de un
fracaso”.
L Tribunal de cuentas, informe anual, febrero de620E| contrato de generacion: las razones de un
fracaso”.
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Si a todo ello le afiadimos ademas la amenaza dascéinancieras —sinénimo para las
empresas de obligacion mas que de oportunidadersprende el escaso éxito de los
contratos de generacion. Este débil atractivo déglaa se explica ademas por un
contexto economico dificil que relativiza el inteie una subvencion de 4000 euros por
cada contrato, que se elevaria a 8.000 euros @aselde doble contratacion. Mientras,
en razon de su fracaso, el Tribunal de Cuentaségpreconiza el abandono de los
contratos de generacion o, por lo menos, su revisaga hacer del mismo una figura
mas atractiva: simplificando o suprimiendo las gddiones vinculadas a una
negociacion previa y flexibilizando los criterios dlegibilidad de la deuda financiera.
Dadas las circunstancias, se comprende el inteméstps tipos de contratos a los que
sera posible recurrir para facilitar el retornceaipleo de los trabajadores maduros. Se
trataria de contratos que contemplan no solo &rddsjadores de edad, sino que éstos
pueden ser sujetos contratables junto con otroscibebs de trabajadores. A esta
cuestion dedicaremos una perspectiva franco-espaiain momento posterior.

2.4. EIl contrato de generacion desde una persgeaspanola. Su lejana similitud
con la jubilacién parcial anticipada y el contratte relevo

Desde una perspectiva espafiola no hallamos hoyhgomun dispositivo claramente
asimilable a la figura del contrato generaciong gierto es que la figura nos recuerda
que determinados esfuerzos pueden resultar baldérglo vienen acompafados de una
excesiva complejidad. Por lo demas, y desde urspeetiva espafiola llama la atencién
la pretensién omnicomprensiva de la figura del miatde generacion, mecanismo que
persigue la cuadratura del circulo o, lo que esikmo, complacer y cubrir de forma
equilibrada las necesidades en materia de empletratb@jadores de edad y de
trabajadores joven&s

Posiblemente, la figura mas asimilable a la deltrabm de generacion sea nuestra
maltrecha jubilacién parcial anticipada (articuld52LGSS) y el contrato de relevo

(articulo 12.7 del Estatuto de los Trabajadoresiyeelas cuales cabria establecer una
cierta, aunque bastante lejana, semejanza. A esgpeato, como es sabido, la figura de
la jubilacién parcial anticipada implica el acceska jubilacidn parcial para trabajadores
que hayan alcanzado al menos los 63/65 #dflosque viene acompafiado por la

22| 6PEZ CUMBRE, L., “Aumentar el empleo de los trabajadores des mdad y retrasar su salida del
mercado de trabajo. Comentario a la comunicaciéla dgomisién de 3 de marzo de 200R%&vista del
Ministerio de Trabajo e Inmigracigm® 52, p. 195, sefiala el conflicto vivido entnebas colectivos, no
tanto en la generacion de politicas de empleo,esia empresa, en contextos de reestructuracion.

% La pretension del legislador esta en que la edmihma de acceso a la jubilacion anticipada parcial
dependa de que se acrediten 36 afios y 6 mesefizbzidm 0 mas, situacion en la que cabra accetter a
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obligacion de que la empresa contrate un trabajadimominado relevista, que se
encargara de cubrir, como minimo la jornada degiddesarrollar por el trabajador en
situacion de jubilacion anticipada parcial —ente26 y un 50 por 1062 y que ademas
y tedricamente se inspiraria en una muy genérigeédode relevo generacional, dado
que no hay ninguna obligacion de que el puestaddeje cubrir parcialmente por el
trabajador semijubilado, sea cubierto por un retaviestrictamente joven, aunque
seguramente algo de todo ello puede haber endtigara

En este sentido, la jubilacion parcial anticipadacil espafola y el contrato de

generacion francés se moverian en una légica decygracion simultdnea por los

trabajadores de edad y los trabajadores (mas) 8yesiendo ambos dispositivos

“complejos” pero a partir de ahi los parecidos @&ncontrato generacion quedan

reducidos a la minima expresion, teniendo en cueata caracter preliminar, que la

figura de la jubilacion parcial anticipada no aparen nuestro ordenamiento como
respuesta al desempleo creciente de los trabafdi@reedad. Antes al contrario, la

jubilacion parcial anticipada tiene como finalidiashdamental impulsar —actualmente

de un modo extraordinariamente retricive el acceso paulatino de trabajadores
maduros hacia la jubilacién, lo que no sucede emasb francés, donde no hay

propiamente una jubilacion parcial anticip@d&in duda, se trata de una herramienta
que prima favorecer la permanencia en el emplgmryende, la tasa de actividad, de
los trabajadores de edad.

jubilacién parcial con 63 afios. Si no, sera neoesmperar a los 65 afios. Evidentemente, esasason |
edades que seran de aplicacion cuando la ley estpletamente desplegada, en 2027. En lo que
concierne a 2016, las edades de acceso a la jdhilparcial anticipada se prevén a los 61 y 4 meses
los 61 y 8 meses, lo que dependera de la carraratidacion acreditada por el interesado.

24 Como es sabido, es posible que la reduccién aeger alcance el 75 pr 100 pero solo si el trabajado
relevista es contratado a tiempo completo y meelieontrato indefinido.

% Ciertamente, el articulo 215 LGSS exige actualmemta cotizacion real de al menos 33 afios para
poder acceder a la jubilacion parcial anticipad@ntnas que antes de 2011 se exigian 30 afios.
Asimismo, el articulo 215.2.g) LGSS exige que ersre y trabajador coticen al 100 por 100 por el
trabajador en situacion de jubilacién anticipadecips si bien con caracter general la reduccién de
jornada -y de salario— ira entre un 25 y un 50104, de modo que habria sido mas razonable cqtmar
las bases correspondientes al salario realmentéjukr, como sucedia antes de la reforma de 2011.

8 En Francia no existe en sentido estricto la jebla parcial anticipada pero si una figura homotdga

a la espafiola jubilacion parcial diferida, que ctévaria més alla de la edad pensionable y queipgean
compaginar empleo y jubilacién, ambos a tiempoiphr8e trata de la denominada jubilacion progeesiv
Una breve comentario de la misma eBSBARATS |. y ESTEBAN LEGARRETA R., “Dispositivos de
proteccion social que incentivan el mantenimiento aetividad de los trabajadores maduros: una
tendencia analoga en Francia y en Espafia”,MXUAER, M. C. y ESTEBAN LEGARRETA R. (Directores),

La proteccion del empleo de los trabajadores dedeWalencia, Tirant lo Blanch, 2013, p. 201 y ss.
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A este respecto, un elemento esencial diferenciexdtoe la jubilacion parcial anticipada
y el contrato de generacion esta en que precisamlantgica espafola se mueve en el
marco de un reparto de empleo entre el trabajadsiteacion de jubilacion parcial y el
relevista, mientras que el contrato de generacidecdria fundamentalmente la
“generacion” de nuevo empleo neto con la intendérsatisfacer la demanda de dos
colectivos habitualmente en competencia. Ahora,lppen el contrario el contrato de
relevo espafiol no vela de un modo especial porstabdidad en el empleo del
trabajador relevista, cuyo contrato se extinguadazl trabajador relevado o jubilado
parcial acceda a la jubilacidon, salvo en aquellgsusstos en los que el contrato se
formalice con caracter indefinidd. Asimismo, la negociacién colectiva no ha
representado tradicionalmente un papel muy destaeadla jubilacion anticipada
parcial, ni tampoco el tamafo de la empresa, nasrjue este es un elemento clave en
el contrato de generacion.

Ahora bien, no hemos de perder de vista un asfdeciamental. Mas alla de su
complejidad, el contrato de generacion implica eniosesfuerzo por fomentar la
generacion de nuevo empleo y por impulsar nuevatides ante el empleo de los
trabajadores madurt Mientras esa ha sido la actitud en Francia, epafizs un
dispositivo con un lejano parecido —la jubilaci@rgial y el contrato de relevo— ha sido
relegado a una posicion residual. Y lamentablemesdgeno ha sido el anico caso, como
veremos a continuaciéon al referirnos a las borgfa@es en las cuotas patronales a la
Seguridad Social.

2.5. Las paradojas del caso espafiol: el desmamielato del sistema especifico de
bonificaciones en favor del empleo de las persaeasdad

Hasta ahora nos hemos referido a instrumentos quiest marcha en positivo y
centrados fundamentalmente en iniciativas tomadasFmancia como el contrato
temporal para trabajadores de edad y el contratergeidon. Lo cierto es que para el
caso espafiol es significativo que las medidas #agec dirigidas al fomento de la
contratacion y de la permanencia en la empresa ode thbajadores de edad
desaparecieron gradualmente entre 2010 y 2012.

" Lo que dicho sea de paso se incentiva timidan@orgue en tales casos, la reduccién de jornada del
trabajador en jubilacién parcial podria alcanzar®lpor 100. Es decir, en tales casos, se incentiga
mayor “desconexion” del trabajador de edad.

8 Algo que se echa de menos en el panorama espariel,que las reglas no estan del todo claras y las
actitudes discriminatorias se perciben de modoesN@ Sobre esta cuestién vid en general el irgetes
estudio de SLA MONELLS, X., “La imposicion de limites méaximos de edadetracceso al empleo”,
IUSlabor, n°. 3, 2016.
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A decir verdad, las bonificaciones sobre las cupttsonales a la Seguridad Social no
son ni han sido nunca un instrumento restringiddfoatento del empleo de los
trabajadores de edad, pero si es cierto que la 432006 desplegd una bateria
especifica de medidas cuya derogacion muestra @dam $u crudeza el abandono
padecido por los trabajadores de edad, maximen#oien cuenta que la «Estrategia 55
y mas» no discutia en ningln momento su subsisterai contrario, se hablaba mas
bien de refuerzo de las mismas. Y si bien es cigu® las bonificaciones han sido
criticadas por ineficientes cabe sefialar que ertasb de las previstas para los
trabajadores de edad podian representar un ciapel,especialmente en el caso de las
bonificaciones dirigidas a incentivar su permangeci el empleo.

A este respecto, la Ley 43/2006 previé por un ladoificaciones permanentes por la
contratacion indefinida de trabajadores mayoreglsl@fios, con una cuantia que se
limitaba a la cifra de 100 euros mensuales (120@seanuales) pero su caracter
permanente no era un rasgo menor, lo que resataladractivo en comparacion con
otras bonificaciones que tenian una duracion teahpoormalmente limitada a tres
afos. De cualquier modo, la bonificacion fue dedaganediante la disposicion
derogatorioa Unica de la Ley 35/2010. Dicho esselgunda medida era sin duda de
mayor calado y probablemente de mayor eficacia.cancreto, se trataba de la
bonificacion prevista para el mantenimiento del kmple trabajadores de 60 o mas
afos integrados en la plantilla (articulo 4) coa antigiiedad de cinco o mas afios en la
empresa. La bonificacion tenia un peso muy relevampiodia contribuir de modo eficaz
al mantenimiento de los trabajadores de edad emfaesd, cuestion no menor en el
caso de trabajadores de edad elevada, contextoger éa conviccion empresarial de
los costes excesivos suele poner en cuestion lmgpencia en plantilla de estos
trabajadore¥. Por esta razén la supresién de esta bonificatiédiante la disposicion
derogatoria Unica de la Ley 3/2012 ha hecho unofiavor a la permanencia de
colectivo en el mercado de trabajo, Evidentemeratlee utilizar otras herramientas para
dar apoyo a la permanencia de los trabajadoredatt pero el antiguo articulo 4 de la
Ley 43/2006 era un precepto clave a estos efe&ama colmo de males, el Real
Decreto-Ley 20/2012 significod la puntilla para lasnificaciones y para la seguridad

% La bonificacién sobre las cotizaciones empresssiapor contingéncies comunes (salvo las
correspondientese a la incapacidad temporal) adteneal 50 por 100 en el primer afio, aumentandamen u
10 por 100 cada afio entero de permanencia en laeampa idea del legislador estaba clara y
comportaba un planteamiento inteligente: que &lajedor al alcanzar los 60 afios pudiese generar una
bonificacion del 50 por 100, y que afio tras afiodigae acumularse un 10 por 100 adicional de
bonificaciéon, de modo que al alcanzar la edad daffgs, la cotitzacién por contingéncies comunes
alcanzase un porcentaje del 90 por 100.

%0 LoPEZCUMBRE, L., “Aumentar el empleo de los trabajadores ds ewad...”ob. cit, p. 200 y 201
menciona la abundante y variada casuistica de timosnprevistos en diversos paises de la Union
Europea dirigidos a apoyar la permanéncia de tadbags de edad en el mercado de trabajo.
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juridica de los empleadores ya que derog0 la lmagiones también para contratratos
ya formalizados, y por rende bonificados, con antielad a la aprobacion de las Leyes
35/2010 y 3/2012.

Tras el impacto derogatorio de estas medidas apemasmos con herramientas
especificas para trabajadores de edad. Destada eesgecto un programa residual, en
concreto, el de una suerte de subvencion de apbympleo de perceptores de
subsidios asistenciales que acrediten una edadi@upe52 afios, regulado por la
disposicion transitoria 52 de la Ley 45/26B2La participaciéon en el programa de
incentivos es voluntaria para los trabajadites va a beneficiar fundamentalmente al
empleador, que podra ahorrarse del salario a pelga® por 100 de la cuantia del
subsidio por desempleo —213 euros en 2016—, duehtiempo de contratacién en que
el trabajador mantenga el derecho al cobro de absido. ElI programa exige
contratacion a tiempo completo y sefiala que elajaalor podra compatibilizar el
trabajo con el 50 por 100 de la cuantia de su didysion el limite maximo del doble
del tiempo pendiente de percepcion del subsidmrrgor la que los perceptores del
subsidio de mayores de 55 afios pueden ser espestalatractivos ya que su subsidio
se prolonga hasta que puedan acceder a la julnilagidora bien, el programa no
supone ningun beneficio para el trabajador en t@sde acumulacion salario-subsidio
ya que la percepcion del 50 por 100 del subsididesempleo serd compensada por la
rebaja salarial conectada que tiene derecho aaamicempresario. Eso si, se debera
cotizar por el salario y por la porcion de subsidercibido, sin que existan, por lo
demas, bonificaciones especificas para este pragtam

Mas alla de este pobre resultado en materia defitariones especificas, podemos
detacar para el caso espafiol las subvencioneséaittas al empleo de trabajadores de
edad, por definicion una intervenciéon fragmentaridesigual que no obstante puede
representar un papel apreciable en un contextbaedano estatal. A titulo de ejemplo

31 Sobre el programa puede verse&RrRGIA ROMERO, B., “Desempleados de larga duracién: medidas de
incentivacién del emprendimiento y del emepleRgvista de Derecho de la Seguridad Soeaidimero
monografico Medidas de Seguridad Social de Fomgatempleo y su incidencia en la sostenibilidad del
sistema en Espafia e Italia, 2016, p. 49 y ss.

%2 Dicha voluntariedad ha sido extendida tambiénsabkneficiarios de subsidios de mayores de 55 afios,
lo que es natural teniendo en cuenta que la refe@méas reglas del subsidio podria dar lugar a una
entrada incentivada en un empleo y, en caso ddadaéde empleo tras producierse la extincién del
subsid, la imposibilidad de retornar al mismo siw&l familiar el promedio de rentas esta por emcdel
75 por 100 del salario minimo interprofesional esnlusién de pagas extraordinarias.

% De hecho, el apartado 3.4 de la disposicién tramsitquinta prevé que se tendra derechdaa
Bonificacién que corresponda en caso de contrataditdefinida segin la regulacién vigente del
Programa anual de fomento del empleo, o en otrapadiciones vigentes, siempre que el contrato
celebrado cumpla los requisitos establecidos ermaa@$d, lo que hoy por hoy significa bien poco.
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se seflalan las subvenciones previstas en Catafua rearco del programastans
Actius’, cuya convocatoria para 2015 y 2016 esta regutada Orden EMO/311/2015,
de 2 de octubre. La subvencion se aplica a cooioai@s temporales —a partir de 6
meses— e indefinidas de trabajadores mayores daid$ desempleados e inscritos
como demandantes de empleo, siempre que la cambratempligue un aumento de
plantilla teniendo en cuenta la plantilla medidalempresa dentro del afio anterior a la
contratacion, extendiéndose la subvencion a logatos a tiempo completo y a tiempo
parcial. EI montante de la subvencion es variable piene una cuantia no desdefiable
ya que, por ejemplo, una contratacion indefinideempo completo para un trabajador
con retribucion de hasta 24.000 euros comportandetaepcion de 12.000 euros de
subvencion, con el tope del 50 por 100 de los sast@es de salario y cotizaciones a la
Seguridad Social. De todos modos, existe un angibanico de posibilidades que
tendran en cuenta si el contrato tiene una duraigoé meses o de 12 meses o0 mas, el
salario bruto segun convenio, el volumen de lagdap y en fin, si el trabajador acredita
una discapacidad no inferior al 33 por £60 En general, el defecto de estas
convocatorias suele ser el de unas partidas insofies que pueden dar lugar a la no
satisfaccion de subvencion para todos los contrd¢oso acordarse ampliacion de la
partida presupuestaria, circunstancia que no acemtdos beneficios en materia de
cotizaciones patronales a la Seguridad Social.

Tras la exposicion general de datos normativos mpodesefialar que después de la
derogacion de las bonificaciones de Ley 43/2006 mallamos en Espafia ante un
panorama poco halagiefio, en el que el sistema @spafabandonado las figuras
contractuales o las ayudas vinculadas que veleacd#g@amente por el empleo del
colectivo, todo ello sin menospreciar los esfueraosondémicos. Actualmente, los
beneficiosse limitan a la reduccion que fomentgpdamanencia en plantilla de los
trabajadores que hayan alcanzado la edad de jidnilgaque cuenten con cotizaciones
gue les permitan percibir el 100 por 100 de la bagaladora de la prestacion (articulo
152 LGSSY’, a los que se les concede bonificaciones del #80A®0 por contingencias
comunes, salvo por incapacidad temporal, lo qudeaj@ de ser un supuesto anecdético

3 A titulo de ejemplo, en la Orden Catalana EMO/20156 se prevé, para los contratos con jornada a
tiempo completo una subvencion de hasta 12.000sesirel salario bruto es de hasta 24.000 euros; de
hasta 17.000 euros si el salario bruto es de B&&@0 euros v, en fin, de hasta 20.000 eurossalatio
bruto es de méas de 36.000 euros. Ahora bien, esalss cifras previstas para los contratos de wnoafi
mas, ya que para los contratos de hasta 6 messshasnciones maximas seran, respectivamente, de
5.000, 7.500 y 9.000 euros. De la regulacion seickedn planteamiento excesivamente amable con los
contratos de hasta seis meses.

% Concretamente, la LGSS establece que generaramoaiicaciones —sobre las cotizaciones de
trabajadores y empresarios—, los trabajadores gyenhalcanzado los 65 afios de edad y cuenten con
treinta y ocho afios de cotizacion o bien los trdb@jes que acrediten 67 afios de edad y treinttey de
cotizacion.
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y cicatero en su formulacion: se pretende el mamiento en el empleo de quien ya
puede jubilarse porque probablemente le va a castar al sistema de Seguridad
Social. Contamos también con las bonificacionevigteess en el marco del contrato
indefinido de apoyo a los emprendedores al que reeriremos en un apartado
posterior.

En perspectiva comparada, el contrato de generagiorta datos de gran interés para
llevar a cabo un auténtico replanteamiento de tasfibaciones y hacer de ellas un
instrumento eficiente que evite —utilizando unaregn francesa— el “efecto ganga” o
effet d’aubaineAsi, nos parece de sentido comun condicionar tizarda cuantia y la
extension temporal de las bonificaciones al tamdiola empresa o del grupo.
Asimismo, seria de gran valor condicionar el aca@s$as ayudas, a la elaboracion de
planes o programas de igualdad en materia de etiadento que se ha consolidado en
Francia, incluso en supuestos en los que no eblpa@giceder a las ayudas como sucede
en la gran empresa. Por lo tanto, la experienaigpanada nos permite detectar también
estrategias para un uso mas racional y eficientesdecursos publicos.

3. El refuerzo de los contratos en que los trabajires de edad son beneficiarios
junto a otros colectivos

Dos contratos han acreditado en Francia su caphadafacilitar el retorno a la
actividad de trabajadores vulnerables. Entre adtosos, los trabajadores de edad son
hoy en dia objeto de una atencién particular porepdel legislador. Se trata, de una
parte, del contrato de profesionalizacion (a) y,ode lado, el contrato Unico de
insercion (b), cuya orientacion en favor de lobdjadores de edad ha sido acentuada
por la denominada Ley Rebsamen, de 17 de agost0lde

En lo que concierne al caso espafiol, la apuesteelptvmento del empleo de los
trabajadores de edad a través de figuras conttastggnerales se ha vehiculado a
través del contrato de apoyo a los emprendedores, figura extraordinariamente
controvertida a la que mas adelante se hara refargnque parte de la légica de la
flexibilizacién del periodo de prueba combinada otros elementos de incentivacion
como herramienta ordenada al fomento del empleblestie colectivos que cabe tildar
como vulnerables. Dado que el articulo sigue lagmativa de poner mayor énfasis en
las iniciativas francesas —y en la comparacion leoperspectiva espafiola--, en las
paginas que siguen se abordara en primer lugaoeti@ las figuras del contrato para la
formacion y de insercidon en Francia para comentaordinuacion la incidencia del
contrato para el fomento de los emprendedores.
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3.1. El contrato francés de profesionalizacion
a. Los objetivos del contrato de profesionaliza@a su fase inicial

Creado en 2004, el contrato de profesionalizaci@met por objeto permitir a
trabajadores jovenes y adultos la adquisicion de cumlificacion profesional o de
completar su formacién inicidf, para favorecer su insercién o su reinsercién
profesional (articulo L. 6325-1 C. trav). Se trdéaun contrato de trabajo en alternancia,
que puede ser formalizado como contrato indefinitdeen, como contrato temporal : en
este Ultimo caso, la duracion sera de 6 a 12 mesesyable una vez, pudiendo alcanzar
los 24 meses de duracion maxima si asi se acurrdagaciacion colectiva. Cuando el
contrato se formalice como indefinido, las reglasdiiracion maxima (de 12 a 24
meses) se extienden sobre el periodo de profesianiin, es decir, la primera fase del
contrato se lleva a cabo en alternancia y a sliZaon, el contrato de trabajo prosigue
conforme a las reglas del contrato indefinido. &mjlie concierne a la retribucion, la
misma dependera de la edad y de la cualificacibtraleajador.

En un principio el contrato se dirigia fundamenthte a la contratacion de un publico
joven, como sucede en Espafa, ya que el trabajpdatebia tener una edad entre 16 y
25 afos en el momento de la contratacion con eldicompletar su formacion inicial.
También se incluyen entre las personas contrataldles demandantes de empleo de 26
0 mas afios de edad, y en fin a los beneficiarioprdstaciones minimasnmnima
sociauxen termilonogia france¥a, o las personas que hayan sido beneficiariaside u
contrato Unico de insercion. Las ventajas formatipara los trabajadores consisten en
el seguimiento de una formacion profesional quempar alcanzar un diploma
reconocido por el Estado o una cualificacién recatepor los interlocutores sociales.
Al final, este contrato deberia permitir a las paes con dificultades una mejor
integracion en el mercado de trabajo a través dedhficacion. El tiempo dedicado a la
formacion es importante ya que debe representae ehtl5 y el 25 por 100 de la
totalidad del tiempo de trabajo y como minimo 166ak.

% El contrato va a permitir la adquisicién de unalificacion profesional (diploma, titulo, certifida de
cualificacion profesional) reconocido por el Estag el sector profesional. La adquisicion de
cualifiaciones profesionales es fundamental paraagitenimiento de la empleabilidad de los actiges,
cual sea su edad. Sobre este aspecto puede versidib de ROT, A., L'employabilité des juniors et
des seniorsEd. Liaisons, 2012. p. 183.

3" Las denominados minimos socialesimima sociauson un conjunto de dispositivos de proteccién de
caracter minimo o basico, de asistencia social Sadpuridad Social asistencial como son la renténmain
de insercion o la pensidon no contributiva de irde#i denominada en Franciallbcation pour les
adultes handicapés
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En lo que concierne a los empleadores, pueden exceeglste contrato los empresarios
del sector lucrativo asi como del sector no lueoatsujetos a la financiacion de la
formacion profesional continua. En caso de contrdtade menores de 26 afios o de
personas de 45 o mas afos, el empleador sera agora® las cotizaciones patronales a
la Seguridad Social sobre la base de cotizacion muexceda del salario minimo
interprofesional. Ademas, el empresario puede Igaefe de la asuncion de las
acciones de evaluacién, de formacion y acompafamiede los eventuales gastos de
tutoria en la empresa.

b. La creciente orientacion del contrato haciardalsajadores de edad

Arquetipo de los contratos subvencionados, el atmtle profesionalizacion es uno de
que los interlocutores sociales (ANI de 9 de maz@@06) orientaron en beneficio de
los trabajadores de edad. En aquel momento, eliabjera permitir que el contrato —
destinado a las categorias mas vulnerables— cas®lajéos trabajadores maduros a la
adquisicion de una calificacion profesional queofaciese su insercion o reinsercion, a
través de un dispositivo con ventajas en forma xtmeraciones sociales. A estos
efectos la Ley puso en marcha diversos resortesfpailitar la formalizacion de estos
contratos con trabajadores maduros. Destacan afpeaie: a) las exoneraciones por
cargas sociales centradas en los mayores de 48 afigda ayuda a tanto alzado de

% De hecho, son los Gnicos trabajadores cuya cantéat genera bonificaciones en materia de Seguridad
Social en el contrato de profesionalizacion. Enceeto, se trata de bonificaciones que afectan a las
cotizaciones por Seguro Social (lo que equivaldnia Espafia a la cotizaciébn para pensiones por
contingencias comunes, lo que excluye a la cotiragor accidente de trabajo y enfermedad profeBiona
y a las correspondientes a las prestaciones faeslizobre la parte del salario que no exceda diérda

del salario minimo interprofesional en Francia.dste sentido, se debera cotizar por diversos ctrgep
como las contingencias profesionales —ya menciaraglaotros como el complemento de transporte, la
cotizacion al Fondo nacional de ayuda al alojami€RNAL); la cotizacion por la Contribucion Social
Generalizada (CSG), la Contribucion para la Devdlude la Deuda Docial (CRDS) y la denominada
Contribucion Solidaridad Autonomia.
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Pole emplot®; y, finalmente, c) la ayuda de Estado por la @iatién de demandantes
de empleo de més de 45 afios con un contrato despyoélizacioff.

Sin embargo, en el plano de los hechos, se congja&a los contratos de
profesionalizacion siguen siendo poco utilizadas pa contratacion de trabajadores de
edad (en 2012: el techo de los contratados maslallas 45 afios es del 2 por 100 de
los contratos), de modo que la modalidad contradieaeficia esencialmente a los
jovenes (en 2012: el 83 por 100 de los contratadancontraban en una edad entre 16
y 25 afios). Los poderes publicos han remarcado lpsedispositivos especificos de
acceso a la formacion o a la cualificacion son daaimente movilizados en favor de
los trabajadores de edad, mientras que la formacd@& colectivo constituye un
parametro esencial para la estabilizacion de saydctorias profesionalésPor ello,

la Ley Rebsamen de 17 de agosto de 2015 aportaresagiosis de flexibilidad en los
contratos de profesionalizacion para facilitar steso a los trabajadores de edad.

Por ello, con la clara voluntad de luchar contrdedempleo de larga duracion, la Ley
Rebsamett establecié dos medidas destinadas a ampliar yiktda el acceso a los

% La regla de partida esta en que pueden concedgusias a tanto alzado deble emploien caso de
contratos de profesionalizacion de demanantes ¢deende mas de 26 afios. Para ello, el empleador no
deberd haber efectuado un despido econdmico ef tneses precedentes a la contratacion; asimismo
debera estar al dia de las cotizaciones por desemplde la AGS (régimen de garantia de salarios,
equivalente al FOGASA espafiol), y deberia de famaaln convenio con &éle emplaiLa cuantia de

la subvencion ascendera a 2000 euros por conwatmfizado. La subvencion no estara sometida ni a
cotizaciones ni a otros conceptos como la ContidmuSocial Generalizada (CSG) o la Contribuciérapar
la devolucién de la deuda social (CRDS). En priiecifa subvencién no podra acumularse con ninguna
otra ayuda.

“O'La regla de principio nos sefiala que todo emplegde haya reclutado a un demandante de empleo
mayor de 45 afios mediante un contrato de profds&an@n podria beneficiarse de una subvencién de
2000 euros. Para acceder a la ayuda sera necepmi®l empresario no haya realizado despidos
colectivos dentro del plazo de 6 meses anteriotagantratacion, ni el trabajador debera habanéaio
parte de la plantilla en los 6 meses anterioreschtratacion. Ademas, el empresario deberéa aistha

de sus obligaciones declarativas y también lo debstar en el pago de cotizaciones y contribuciones
sociales.

“! La intencién de la reforma se refleja muy bierdenlaraciones publicas del Minitro de Trabajo de la
época, Sr. Rebsamen cuando afirmaba que fffissage par le chdmage se traduit trop souvemt les

plus agés par le chémage de longue durée, voire ltmdgue durée. Je veux donner la possibilité d’'une
nouvelle carriere aux chémeurs de plus de 50 apscdntrat de professionnalisation est un dispositif
efficace, mais il est trés peu utilisé pour lesi@enparce qu'il y a des freins spécifiques pows fdus
agés: rémunération, nature de la formation, rétoerdes chefs d’entreprise...Je vous propose de
construire un contrat de professionnalisation « Mgle Carriere » adapté aux salariés ayant de
I'expérience. Il ne s’agit pas de créer un nouveantrat spécifique, on sait que cela ne fonctiopas

(cf. échec du CDD seniors créé il y a quelques aspénais d'adapter le contrat de professionnaisat
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contratos de profesionalizacion. Asi, en primerluge establecio la puesta en marcha
de un contrato de profesionalizacion de “nueva topddtad”, mas ventajoso para los
desempleados de larga duracion que acrediten commnm un afio de inscripcion
como demandantes de empleo. En la practica, ylaragforma se permite a los
beneficiarios del contrato que: a) la accion defgsionalizacion puede prolongarse
hasta 24 meses en lugar de 12; b) que un acuerdectlar pueda llevar a mas del 25
por 100 la duracion de la acciones formativas derahperiodo de profesionalizacion;
y, en fin ¢) garantiza una mejor financiacion de daciones de formacion. Ademas, la
reforma de 2015 fij0 la posibilidad de que los Uiemios del contrato de
profesionalizacion fuesen acogidos en diversas esapr lo que no habia sido posible
hasta entonces. De este modo, la Ley Rabsamentpeanidos beneficiarios de los
contratos de profesionalizacion la adquisicion dgedencia practica en varias
empresas, para lo que debera formalizarse un canespecial entre el empleador, las
diversas empresas de acogida formativa y el trdbgjaegun las modalidades a definir
por Decretd?. A lo anterior cabe afiadir que con la finalidad deentivar la
formalizacidon de contratos de profesionalizacidmecreto 2016-40, de 25 de enero ha
previsto el pago de una subvencion de 4000 eulas empresas que cuenten con una
plantilla inferior a los 250 trabajadofés

3.2. El contrato de formacion y aprendizaje ada tlel giro francés

Una mirada espafola a la apertura en Francia, defgrminadas condiciones, de los
contratos para la formacion lleva inevitablemenke prudencia teniendo en cuenta que
en el modelo espafiol la figura del contrato pardofanacion y el aprendizaje no
permite un acceso facil a los trabajadores may(sefculoll.1 del Estatuto de los
Trabajadores). Antes al contrario, el criterio viggees el de aceptar contrataciones de
menores de treinta aflos y con caracter excepci@iakrsas razones justifican y
potencian esta realidad. De una parte, la convensatial a propdsito de que el
contrato para la formacién y el aprendizaje esfiguaa disefiada para ser utilizada por
personas jovenes con carencias formativas, lo gueunede con la otra modalidad
formativa, el contrato en practicas, que como bfegpretende facilitar la adquisicion
de formacion practica a personas ya tituladas,imdependencia de su edad (articulo

existant aux caractéristiques des demandeurs dengeniors, en améliorant la rémunération, et en
définissant des formations adaptées

“?Las identifica el Decreto 2016-95 de 1 de febreetativo al acceso de un trabajador bajo contiato
profesionalizacion a varias empresas. Sefala elefieque la acogida en otras empresas no debeasuper
la mitad del tiempo dedicado a la formacion. Canipresa debera designar un tutor y el Decreto sefiala
cual debe ser el contenido de los convenios firmahdre el empleador y las otras empresas.

“3La ayuda se prevé para los contratos formalizadt® el 18 de enero y el 31 de diciembre de 2016 y
en caso de formalizacion a tiempo parcial se paga@rarrata.
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11.1 Estatuto de los Trabajadores). Por lo comtrali contrato para la formacion y el
aprendizaje la formacion se lleva a cabo en alteinadedicandose un volumen de la
jornada al seguimiento de la formacién teétfdaa tradicion a propésito del “uso
juvenil” del contrato para la formacion y el aprezage, queda reforzada ante los
notables rasgos de precariedad que acompafian adalidad®, de modo que una
extension a los trabajadores de edad puede seidemada inevitablemente una
humillacion mas, ya que en nuestra tradidiciondjad la condicion de aprendiz esta
vinculada a edades tempranas en el mercado dgotrdba& hecho, en la practica el
contrato para la formacion y el aprendizaje setéiran el caso de trabajadores de edad a
supuestos absolutamente residuales ya que, maslellas treinta afios solamente
podria formalizarse con personas con discapacidaidrocon trabajadores que tengan
la condicion de persona en situacion de exclusi@ean contratadas por empresas de
insercion (articulo 11.2.a) del Estatuto de losba@jadores). Por lo tanto, al menos
desde una perspectiva espariola, la sensacionigma&sjue genera el contrato para la
formacion y el aprendizajen se vera agravada easel de que la modalidad se abra a la
contratacion de trabajadores de edad. Todo ell@lgidar que las ultimas reformas —
especialmente la de 2012— han profundizado ensglosgivenil del contrato para la
formacion y el aprendizaje, subrayando su carageercontrato de insercion para
jovenes®.

Ahora bien, el giro en la regulacion francesa yradalicional apertura de la regulacion
alemana a la contratacion formativa de trabajaddeegdad’, nos recuerda que las
graves carencias o desajustes formativos detectatdbsiena parte de los trabajadores
de edad desempleados, deberian de abordarse demmaseeficaz y realista mediante

4 Conforme al articulo 11.2.f) del Estatuto de loatijadores el tiempo dedicado a la formacién e de
ser inferior al 25 por 100 durante el primer afi@inl5 por ciento durante el segundo y tercer aio d
contrato.

“5De acuerdo con el articulo 11.2 del Estatuto deTimbajadores, entre los rasgos mas precarizdetes
contrato destaca una retribucion legal muy modestaivalente al salario minimo interprofesional en
proporcion a la jornada realizada. De otra pagérata de un contrato de duracion determinadaunos
margenes legales que oscilan entre los 12 messstiek afios.

6 A este respecto, puede verse las reflexionessuesAN LEGARRETA R. y QUTIERREZ COLOMINAS, D.,
“Los contratos formativos en perspectiva de refortaboral’, en BREz AMOROS F. y RoJO
TORRECILLA, E. (Directores), ¥As MOLINERO, H. (Coordinadora)Balance de la reforma laboral de
2012 Albacete, Bomarzo, 2016, p. 243 y ss.

“" TopoLi SIGNES, A., “La formacién dual alemana y el contrato piaformacion y el aprendizaje:
¢ Diferente legislacidn o diferentes controles delad?”, Documentacién Laboraln® 105, 2005, p. 22
sefiala que esto es mas digerible en Alemania ddsdemento en el que la formacion dual se va mas
como un proceso formativo que como un trabajo pi@ca
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otras figuras o a través de otros itinerarios, U dnasta ahora no ha sucedfio
Seguramente un retorno mas sistematizado al condi&tinsercion podria ser mas
digerible socialmente, si bien no es seguro queortrato de insercion o programas
formativos especificos vayan a ser eficaces a ta He fortalecer las carencias de los
trabajadores de edad. Por lo tanto, nuestra infpres que no debe cerrarse la puerta a
la utilizacion de esa modalidad formativa a lobajadores de edad, siguiendo la estela
de las reformas llevadas a cabo en Francia, lodgberia llevar a mitigar algunos de
sus ingredientes mas precarizantes y a aportarmayer credibilidad y solidez al
elemento formativo. A este respecto, se nos am®jaspecial interés la figura de los
contratos de formacion indefinidos porque precisagmeponen el acento en la
consolidacion del proceso formativo y no en la lkgsdn de problemas organizativos o
productivos, que es una de las “utilidades” masasldel contrato en Espéfia

3.3. El contrato unico de insercion (CUI)
a. 2010: los objetivos del contrato unico de iciger (CUI)

Aprobado en 2010, el contrato unico de inserciddlj@retende potenciar el acceso al
mundo del trabajo de los demandantes de empledadtec por una situacion de
precariedad social o profesional y agrupa a dosstige contratos: de un lado, el
contrato de acompafiamiento al empleo en el sedoluerativo (sector publico y
asociativo, CUI-CAE) y, de otra parte, el contramiciativa-empleo en el sector
lucrativo (sector industrial y comercial: CUI-CIEBn ambos contratos se estableceran
convenciones especificas que identificaran los comisos de trabajador y empleador
en el proceso de insercin

“8 Por su parte, @PEZCUMBRE, L., “Aumentar el empleo...hb. cit, p. 202, recuerda la necesidad de una
mayor inversion de los poderes publicos en la feiémacontinua ante las reticencias empresarialas a
hora de invertir en la puesta al dia formativaadettabajadores de mayor edad.

49 Al respecto, se ha criticado que las Gltimas refte en materia de contratacion para la formaciéh y
aprendizaje se ha primado la conveniencia” orgéimeael empresario por encima de la finalidad
formativa del contrato. Si no, es muy dificil erdenque la duracion minima del contrato se hagaldij

en seis meses y que con caracter general el anpiatia tener una duracion de hasta tres afiosglag
siempre va a obedecer al interés de la actividachdtiva. A este respecto, puede consultarse un
comentario mas detalado ersTEBAN LEGARRETA R. Y QUTIERREZ COLOMINAS, D., “Los contratos
formativos”,ob. cit, p. 247 a 249.

0 El contrato Unico de insercién estara constityio: (i) un convenio individual concluido entre el
empleador, el beneficiario y &6le Emploipor cuenta del Estado o del Consejo General (pma |
beneficiarios de la renta de solidaridad activaleain organismo que participe en el servicio pabdie
empleo; (ii) un contrato de trabajo concluido emrempleador y el beneficiario del convenio indial

El contrato, comporta mecanismos de acompafamignde seguimiento destinados a favorecer la
insercion duradera de sus beneficiarios.
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En ambos casos, el contrato —que puede formalizeose caracter temporal o
indefinido— tiene por objeto facilitar el empleo Wes demandantes que encuentren
especiales dificultades sociales y profesionalescdeso al empleo. Salvo excepciones,
los contratos de insercion bajo forma de contratapbral tienen una duracion minima
de 6 meses y podran ser renovados una vez, deglttomite de duracion total de 24
meses como maximo. El marco legal fija una duracidmima de jornada de 20 horas
semanales, con una remuneracion equivalente alicsatanimo interprofesional en
proporcion a la jornada realizada. En fin, taml@érel caso de ambos tipos de contratos
de insercién, los empleadores van a percibir ub&ewcion estatal cuya cuantia varia
segun si el contrato se formaliza en el sectomativey o en el sector no lucrativo, a lo
que deberéa afnadirse algunos beneficios fiscalesgptizaciones a la Seguridad Social
en algunos casos. Concretamente, la subvencioralessaila entre un 47 por 100 del
salario minimo interprofesional bruto para los catas formalizado en el sector
lucrativo y un 95 por 100 del salario minimo intefesional para los contratos que se
concierten en el sector no lucrativo.

En cuanto a los beneficiarios de estos contratosxiste una edad maxima para la
contratacion, pero algunos demandantes son priogiade modo especial los
beneficiarios de prestaciones denominaddrima sociaux': a este respecto, los
trabajadores maduros pueden beneficiarse de pstddicontratos.

b. La reorientacion de los CUI hacia los trabajadale edad (2015)

Del mismo modo que para los contratos de profeBiatéon, la Ley Rebsamen decidio
centrar los contratos subvencionados del sectoativo (CUI-CIE) en los trabajadores
maduros y en los desempleados de muy larga durdeidefecto, hasta la reforma, la
duracién del CUI (de duracion temporal) y de lavauzion a la insercion podia
prolongarse hasta cinco afos —en lugar de losfimsiaicialmente previstos— para los
trabajadores de mas de 50 afios, bajo la condio®nud fuesen beneficiarios de
minima sociauXRSA, ASS, AAH). En el futuro, esta posibilidadiya se limitara a los
beneficiarios daninima sociauxsino que se amplia a todas las personas de 560 ma
afios que acrediten dificultades particulares quachlicen su insercion estable en el
mercado de trabajo.

*Muy en especial podemos hablar aqui de la rentaotidaridad activa (RSA), de la prestacion de
solidaridad especifica y de la prestacion de adtodiscapacidad (AAH, en sus siglas en francés).
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3.4. Insercidon y contrato de insercion desde eédeo espafiol

Ciertamente, desde una perspectiva esparfola pbeca€adir a esta figura, si tenemos
en cuenta que el contrato de insercion no est&meegn nuestro ordenamiento juridico
desde hace ya muchos afios, habiendo sido derodadeje articulo 15.1.d) del
Estatuto de los Trabajadores por la disposiciorogipria del Real Decreto-Ley
5/2006, de 9 de junio. Todo ello aunque los planpsogramas de empleo puestos en
marcha por las Administraciones Publicas se magriean esta linea, vehiculandose a
través del contrato de obra o servicio, que eraal@asa contractual que se habia
utilizado, precisamente antes de la aparicién deddalidad contractual, ya derogada
Por lo tanto, formalmente no hay contratos de @iéeren Espafia, pero se mantiene el
viejo esquema de fomentar la insercion mediantgramas de empleo. En el caso de
Cataluiia, el gobierno aténomico convoca regularenegit programa empleo y
formacion®, y lo dirige fundamentalmente a la financiaciacitencontratos de trabajo
de 6 meses de duracion formalizados por administras locales y entidades sin &nimo
de lucro. En este caso, las personas beneficisoiasas perceptoras de rentas minimas
de insercion vy, entre otras, se fomenta el empéepeatsonas mayores de 40 afios, de
modo que el sesgo fundamental es el del perfil imange, no tanto la edad
Recientemente, un acuerdo entre asociaciones rpalsgtas, la Generalitat de Cataluiia
y las centrales sindicales mas representativas aalu@a ha previsto elevar la
retribucion de las personas participantes en eggrproa a 1000 euros mensuales
brutos®.

Ahora bien, algunas voces abogan por el retornucsiivas de mayor envergadura,
que irian en linea de realzar y reactivar, al mendsectamente, el viejo contrato de
insercién. Un ejemplo significativo en este sentldohallamos en la denominada
«Garantia + 45», una propuesta efectuada por letdeéa de Empleo del PSOE y que
pretenderia la creacion directa de empleos pdrabdjadores y trabajadoras

desempleadas de larga duracion, amenazados desgxtly pobreZacon la pretension

triple de garantizar temporalmente rentas salaakectualizar las competencias

%2 Asi lo indicaba ®VENT HERNANDEZ, N., El contrato de innsercion laboral y los programasbjicos

de mejora de la ocupabilidaalencia, Tirant lo Blanch, 2004, p. 85.

%3 Se trata de las 6rdenes EMO 243/2015 y 244/2015

% A este respecto, se fomental el acceso al progdenpeerceptores con las siguientes caracteristaas
mujeres con responsabilidades familiares ; b) jésemtre 18 y 30 afios ; c) personas de mas deemas d
40 afios y, d) personas que estén finalizando ebaidbla RMI.

> Se trata de un acuerdo firmado el pasado 7 déesdpe de 2016 entre CCCO Catalufia, UGT de
Catalufia, el Departamento de Trabajo de la Getwtrale Catalufia, la Federacion de Municipios de
Catalufia y la Asociacién Catalana de Municipiosoyn@rcas.
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profesionales de los beneficiarios y, en fin, pérmue estas personas puedan regresar
al circuito de la proteccién por desempfeo

3.5. El contrato indefinido de apoyo a los empegiates. Una apuesta general para
fomentar (también) el empleo de los trabajadoresahe

Sin término de comparacion en Francia, la figudapdéémico contrato indefinido de
apoyo a los emprendedores (Ley 3/2012, de 6 de)jek uno de los instrumentos
mediante los que el legislador muestra actualmenteapoyo al empleo de los
trabajadores de edad. Ahora bien, dicho contratdiem® como objetivo central el
fomento de la contratacion de determinados colestivsino que su pretension
fundamental estaria en favorecer el empleo indkfinpor 10 que se proyecta sobre
empresas que tengan menos de cincuenta trabajaoedsnomento de producirse la
contratacion (articulos 4.1y 4.8 de la Ley 3/2&6 de julio), y a cuyos titulares, por
ende, se atribuye el caracter de “emprendedores™tobos modos, los resultados no
parecen reflejar un papel significativo del cortrdé apoyo a los emprendedores en la
creacion de empleo estable

Mas alla de los incentivos econdmicos a los que nefesriremos mas adelante, el
contrato indefinido de apoyo a los emprendedoradistengue por un régimen juridico
muy proximo al del contrato indefinido ordinariopnc la excepcion clave de un
polémico régimen juridico de periodo de prueba sugera en mucho los limites del
articulo 14 del Estatuto de los Trabajadores: cemsabido, se impone un periodo de
prueba obligatorio con una duracién fija de un®afiso nos vamos a detener en una
merecida critica a la figura ni al hecho de quepestiodo de prueba haya obtenido el
visto bueno del Tribunal Constitucional pero sihaede resaltar como el fomento del

%% Disponible en: http://www.psib-psoe.org/index. giaptit/quefem/documents/item/plan-garantia-45.
Entrando en detalles, la pretension de la «Garamdis» iria en la linea de financiar la formalizecde

un total de 200.000 contrataciones anuales, camagydiferencias significativas si lo comparamasalo
modelo francés. La propuesta del PSOE se centraiiamente en mayores de 45 afios, se fundamentria
en contratos de duracién temporal no superiorsaarseses Y, en fin, estaria dirigida al sector nmativo

y al ambito de las Administraciones Publicas. Enidmente, la idea se enmarcaria en la logica deetha
algo” si bien se ha de advertir que ello requieeglios y valorar si lo que se pretende es la catesztin

de la presencia de trabajadores de edad en el doedeatrabajo o, simplemente, parchear para pratong

0 mantenerlos un tiempo en actividad a fin de gstasepersonas puedan mejorar sus carreras de
cotizacion, a la vez que acceden a ingresos dekaria

>" FERNANDEZ FERNANDEZ, R., “El contrato indefinido de apoyo a emprendedoUn nuevo ejemplo de
modalidad fracasada en el sistema espafiol de oetxcilaborales”’Revista de Trabajo y Seguridad
Social n°. 404, CEF, p. 82, indica que el contrato aslgrenas significa el 10 por 100 de los contratos
indefinidos que se formalizan hoy en dia en Espafia.

%8 Sobre esta cuestidéid ampliamente ERNANDEZ FERNANDEZ, R.: “El contrato indefinido de apoyo...”,

ob. cit, p. 86 y ss.
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empleo indefinido y, sobre todo el fomento del esoplde los colectivos cuya
contratacion se bonifica se van a fundamentar @nelearizacion de la estabilidad en el
empleo durante el primer afilo de contrato. En estéd®, al igual que sucede con el
contrato temporal en Francia, la flexibilizacion lds condiciones de trabajo es un
ingrediente presente en el fomento del empleo derrdenados colectivos, si bien en
este caso la flexibilidad afecta a todos los con$rasea quien sea la persona contratada.
Con caracter general el contrato de apoyo a losraamdpdores no exige que las
personas a contratar se encuentren en situaci@eskmpleo. Y para este conjunto
genérico de trabajadores se prevén beneficioddscacogidos en la Ley del Impuesto
de Sociedades (Real Decreto-Legislativo 4/2004).

Ahora bien, mas alla también de la existencia deegimen de compatibilidad parcial
del contrato con las prestaciones por desemplas gue el trabajador tuviese derecho
en el momento de ser contratatido que es mas relevante a los efectos de estalart
es el sistema de bonificaciones a la Seguridadabque se reservan a la contratacion
de determinados colectivos, sin olvidar un datodeedefiable : para el acceso a las
bonificaciones de Seguridad Social serd necesaedas trabajadores beneficiarios se
encuentren en situacion de desempleo. El régiméroniéicaciones mas generoso es el
que afecta a los trabajadores mayores de 45 afiga, aontratacion sera bonificada
mediante una cantidad homogénea de 108,33 (13@3 @iio) euros/mes durante el
periodo que se prolongue la contratacién, con uxim@de tres afié& Evidentemente,
las bonificaciones seran comptatibles con otraslasyyublicas previstas con la misma
finalidad, por lo que sera posible la acumulaciéragludas tributarias y bonificaciones
de Seguridad Social.

De cualquier modo, las bonificaciones previstas gmco competitivas con las
previstas para fomentar la contratacion de joveleesntre 16 y 30 afios de edad. Y es
gue para el caso de los jovenes, las bonificacisnpsascendentes, de modo que iran
aumentando anualmente, conforme se consolidebajador en la emprea. Ahora bien,
Su cuantia en computo anual —-1.000, 1.100 y 1.206seanuales para el primer,
segundo Yy tercer afilo—, permiten intuir que la leafén destinada a la contratacién de
trabajadores de edad no es suficientemente competito razonable habria sido
establecerlas con caracter indefinido para esienallsupuesto, tal y como fueron

*La Ley admite la posibilidad de compatibilizar sgllario con el 25 por 100 de la prestacién por
desempleo siempre que el trabajador, antes de maratado, haya consumido al menos tres
mensualidades de la prestacion. Dicha compatiadlittndra el limite temporal maximo de la prestacio
pendiente de percibir

% Las bonificaciones seran mas elevadas cuandonseatsa mujeres en sectores de actividad en les qu
el colectivo se encuente infrarrepresentado, em @ago la bonificacion ascendera a un total de 125
euros/mes (1.500 euros anuales)
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fijadas en la Ley 43/2006, pero desgraciadamendaeteamiento de la ya derogada
Ley 43/2006 queda muy lejos de la voluntad deklagior.

Por lo demas, insistimos de nuevo en que la readi@n y la potenciacion de las
bonificaciones —en este 0 en otros marcos de reiQula deberian ir de la mano de su
adaptacion al volumen de la empresa sin olvidaetesidad de potenciar un cambio de
inercias ante el empleo de los trabajadores de. édgitamente, todo ello pasaria por
activar y coordinar acciones que incidan en ekterde la actitud de las empresas, y en
especial de sus servicios de recursos humanos loaciebajadores de edad, como ha
sucedido en Francia a través del contrato de genara

4. Algunas conclusiones en perspectiva espafnol&rgncesa

Se resaltan en primer lugar algunas conclusiongseespectiva espafola, teniendo en
cuenta el estado de abandono del fomento del eng@elas personas de edadn en
Espafa. En este sentido, tras el analisis llevathiba se extrae una primera conclusion
que sugiere para Espafia la urgencia de una iniénvsistematica y estructurada, que
combine la voluntad de mitigar el desempleo detaolo y proteger el empleo de los

ocupados, a través de un dialogo social que llexswerdos que cuenten con un
respaldo mas general, no solo de los interlocutecesales y el Gobierno, sino del

mayor numero posible de grupos politicos. No no®qe tolerable que se repitan

experiencias totalmente estériles como la de larategia 55 y mas».

Dada la situacion en la que nos encontramos, paezomable no despreciar ningun
tipo de intervencion y, por lo tanto, uno de lodtiples aspectos a abordar ha de ser el
papel de las modalidades contractuales y de losniivos en el fomento y en la
proteccion del empleo de las personas de edad.uY, agidentemente, una de las
cuestiones de debate esta en si se han de uitisgtexmentos o modalidades especificas
0 si es mas adecuado utilizar mecanismos de iveeitn mas generales. La respuesta
mas razonable a la cuestion pasaria por precameaadecuada combinacién de ambas
intervenciones dado que actualmente toda aportaebe ser bienvenida,

Ahora bien, teniendo en cuenta que en Espafa pertil@ una inercia muy regresiva,
en la que apenas se constatan iniciativas en materfomento, nuestra impresiéon es
que deberia llevarse a cabo una intervencion miegtse. En otras palabras, no tiene
sentido imitar el modelo francés en el que se lwasarvado dispositivos clasicos y se
han puesto en marcha iniciativas mas novedosasgtdble complejidad. Quizas, en el
corto plazo sea mas inteligente centrarse en medidales, pero eficaces y atractivas
y adaptadas al tamafo de las empresas. En otedwgmml una experiencia de indudable
interés como el contrato de generacion, se nogaaatiificiosa en un entorno de “tierra
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gquemada” como es el caso de Espafa. Evidentengdiateio impide el retorno a una
posicibn mas amable hacia la jubilacion parcialcgrdda, que a nosotros se nos antoja
mas que conveniente. Asimismo, desde la norma debéajarse también nuevos
enfoques hacia las empresas en la linea de engsugmdormular o a pactar planes o
estrategias sobre el empleo de los trabajadorearesgdomo ha sucedido en Francia a
partir del contrato de generacion.

En todo caso, mas alla del “lejano parecido” deitiaio francés de generacion con la
jubilacion anticipada parcial y el contrato de veleel andlisis llevado a cabo resalta
que el contrato de generacion persigue la general@onuevo empleo, no su reparto
entre trabajadores maduros y jovenes que es lau@stp implicita en la jubilacion
parcial anticipada, al tiempo que el mencionadotratm de generacion persigue la
estabilidad de los trabajadores jovenes, algo qusensubraya particularmente en el
caso del contrato de relevo.

Yendo a otras medidas concretas, lo que nos parésaazonable seria la reactivacion
de medidas especificas en la linea de las bonifices a las cuotas patronales a la
Seguridad Social existentes hasta 2010 y 2012ec&spmente, en materia de acceso y
de mantenimiento del empleo de las personas de &iadhemos de olvidar que el
rechazo hacia el empleo o hacia la permanenciaempmeo de trabajadores deberia de
combatirse mediante medidas claras, facilmente tificables y que contribuyan,
aungue sea modestamente, a generar empleo estaile,sucede en Francia con las
subvenciones vinculadas al contrato de generadi@ste respecto, aunque el contrato
de apoyo a los emprendedores contribuya al empéedrabajadores de edad es
necesario reforzar los incentivos de manera maslertd. En este punto las
subvenciones autonOmicas pueden representar unl papeaal para vencer las
retiencias empresariales a la contratacion dejadbees maduros.

En lo que concierne a la utilizacion de medidas iqugliquen la flexibilizacion de
condiciones de trabajo y la precarizacion de lasnmas, deberia intentarse limitar al
maximo la utilizacion de medidas flexibles, comaeksaso de la contratacion temporal
no causal, dado que son previsibles escasos msslt®tro tanto cabe sefalar a
proposito de los contratos de insercion, si bientiizacion de programas simples y
bien dotados econdémicamente no puede rechazarse ‘@arche temporal” ante la
actual situacion.

Asimismo, siguiendo el modelo francés, no debedlgrse de vista algunos de los
planteamientos que han combinado la flexibiliddd temporalidad con finalidades de

caracter formativo. En este sentido, las modalisladatractuales deberian de contribuir
a atenuar las graves carencias formativas quetsetale entre los trabajadores de edad
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en situacion de desempleo. Por lo tanto, seriaesd@te no cerrarse a debatir una
entrada de los trabajadores maduros en situacidlestEmpleo a recorridos de reciclaje
o perfeccionamiento profesionales basados en d¢ostfarmativos —con correcciones
que maticen la precariedad de condiciones de trapaj lo que se pretende es un
retorno al empleo con mayores garantias. Ahora lsrescasos resultados en materia
de contratacion obtenidos en Francia muestran &b ple una inercia que vincula
insistentemente los contratos para la formacion ly aprendizaje —o0 de
profesionalizacion en Francia— a trabajadores jésen

Dejando de lado el punto de vista espafiol, y desue perspectiva francesa, los
estudios demuestran que las estrategias de gestidarsonal de las empresas mediante
la salida de los trabajadores maduros tienen camnsecuencia su fragilizacion. Por
otra parte, la reorientacion de las politicas deilgoion y de cese anticipado de
actividad en favor del empleo de las personas nagdoa permitido una importante
progresion de la tasa de actividad desde los a3 De este modo, el primer punto a
retener es que la restriccion del acceso a lagabih ha sido la via para reforzar el
empleo de las personas maduras.

Hoy en dia, a fin de mejorar todavia mas el emgiedas personas de edad, desde la
academia se proponen dos lineas generales deeintédt*. La primera, iria en la linea
de mejorar entre los interesados el conocimienttosl@ispositivos de eleccion de la
jubilacion —penalizaciones, bonificaciones, conipkdiad entre trabajo y pensiones,
jubilacion progresiva— con la finalidad de que mpéeo de los trabajadores de mayor
edad sea una eleccién personal entre nivel desogrg nivel de ocio. La segunda,
propone la puesta en marcha de un plan de acompaitany de formacién para las
personas mayores de 50 afios.
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