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I. INTRODUCCION

El presente trabajo ha orientado su enfoque hacia los adultos maduros en sus posibilidades de insercion
laboral en el mercado de empleo uruguayo, a partir de la perspectiva de los requerimientos de los
demandantes de empleo y de la orientacidon que diversas acciones e iniciativas estatales han tenido para

contemplar a dicha poblacion en este sentido.

La motivacion de desarrollar este trabajo estuvo dada ante el hecho de que si bien es vasta la bibliografia y
las investigaciones que en término del analisis de los grupos de edades en relacion al mercado laboral y en
particular a sus oportunidades de acceso a empleo, han enfocado el estudio hacia la/s juventud/es por la
renovacion generacional que estas representan como el futuro de nuestra sociedad y las problematicas
reales que estos tienen en este sentido; a nivel nacional no hay antecedentes orientados ha enfocarse en lo
que sucede con las personas comprendidas en el periodo de la adultez y en particular los adultos maduros
mas alla de que internacionalmente se evidencian dificultades en estos ultimos también relacionadas con la

insercion en el mundo laboral.

En la medida en que nuestro pais se compone de una estructura de edades envejecidas y cuya evolucion
tiende a perpetuar esa composicion asimilandose a los patrones demograficos de los paises desarrollados,
pensar en los trabajadores de mayor edad que cada vez mas estaran vinculandose al mercado laboral en
comparacion con los individuos de los restantes grupos etarios supone también la necesidad de tener en
cuenta las posibilidades y obstaculos que el mercado de empleo plantea a estas personas para su insercion
asi como las formas en que el Estado da cuenta en sus acciones de las dificultades y/o promueve incentivos

para el acceso de estos adultos a una ocupacion.

El tratamiento de dichas consideraciones a través del desarrollo de esta investigacion se hacen
estructurando su analisis de la siguiente manera: La primera parte esta orientada a delimitar nuestro objeto
de investigacion a la luz de consideraciones teoricas y antecedentes nacionales, a la vez que se detallan los
aspectos metodoldgicos para su abordaje. En la segunda parte se presentan los resultados obtenidos en
referencia a los dos ejes de andlisis propuestos: la situacion en el mercado de empleo a la luz de las
consideraciones de empleadores, y la atencion dada por el Estado a nuestra poblacion de estudio en la

tematica propuesta. Finalmente se detallan las conclusiones del trabajo.



1. MARCO TEORICO Y ANTECEDENTES
II. 1 Los grupos de edades y sus vinculos con el mercado laboral.

Orientar una investigacion hacia el analisis de los “adultos’ y sus posibilidades de insercion laboral en
nuestro mercado de trabajo supone como punto de partida distinguir a dichos adultos como una categoria
de edad entre varias, con las complejidades que supone la definicion de estos grupos de edades y que

posicionan a la adultez como una etapa central en la relacion del individuo con el trabajo.

En este sentido, partimos de que la idea de ser nifio, joven, adulto o viejo remite, ademds de a cuestiones
biologicas, a “una nocion dinamica, relacional y espacio-temporalmente construida. Y en este sentido
intervienen muchisimos factores (educacion, roles sociales, las transformaciones familiares, las
transformaciones del mercado de trabajo, etc).” (Filardo y Munoz; 2003: 236) A su vez, detrds de esta
perspectiva de los grupos etarios que se van delimitando en el continuum del proceso de envejecimiento que
tienen los individuos desde que nacen hasta que mueren, lo que se encierra también es la multiplicidad de
significados asociados a la edad. Como sugiere la vasta literatura (Villas y Rivandeira, 2003; Filardo y
Murioz, 2003; Filardo et al. 2007) atras de la cantidad de afios vividos de una persona (edad cronoldgica),
encontramos una edad bioldgica (en que inciden factores bioldgicos, fisioldgicos, genéticos y ambientales), la
cual se ve influenciada a su vez por una edad psicologica o subjetiva (que remite a la autoimagen del sujeto y
a su capacidad de adaptarse al entorno). Hay también una edad social que refleja reglas de comportamiento
que asume un sujeto con los roles-status que adopta dentro de las diferentes esferas sociales y las
habilitaciones y limitaciones de participacion y desarrollo en dichos espacios; y una edad burocrdtica como
delimitacion del Estado para acceder o no a ciertos bienes y servicio, y derechos y obligaciones. La
complejidad intrinseca a la dindmica de cada una de estas formas de ver la edad al interior de un sujeto y entre
sujetos, sumado a la mutabilidad historica de las edades y la influencia que puede tener el pertenecer a
distintas clases sociales, hace que la edad cronologica actie como medida resumen, “como fetichizada, es
decir, adscribiendo para si propiedades y cualidades que corresponden al desarrollo de las trayectorias en

las diferentes secuencias que sintetiza y no a la escala.” (Cardeillac, 2002 en Filardo y Mufioz, 2003: 237)

Teniendo en cuenta estas distintas definiciones de la edad en la temdtica aqui abordada, es que vemos como
detras de esa edad cronoldgica naturalizada que cuantifica la trayectoria de las personas a través del ciclo
vital y productivo, hay una edad social que ritualiza y llena de expectativas y significados sociales a las
diferentes edades (Ibid.: 237-238) haciendo esperable una forma de vinculo distinto de cada individuo en
su relacion con el mundo del trabajo; y esos significados también funcionan de insumo en la construccion
de la identidad asociada a la edad subjetiva de los sujetos. A su vez la edad burocratica que actua de
indicador que en parte vincula estas ultimas definiciones sefialadas; moldea y legitima con parametros
explicitos y regulacion especifica (y limites arbitrarios) desde las instituciones sociales y el Estado esos

vinculos de las distintas edades al trabajo y el curso de la vida.

Asi, en esta complejidad de perspectivas, se construye como sugiere Filardo (2011) la idea de juventud como

un periodo de formacion educativo-profesional del individuo (en particular en el sistema educativo formal),



en que se legitima socialmente su rol de estudiante, y también desde el cual se procesa la transicion hacia la
adultez (marcada entre otros hitos por la incorporacion al mercado laboral). Esta significacion social atribuida
a la juventud se ha condensado por diferentes referentes institucionales en la sociedad; y asi es como por
ejemplo encontramos que Naciones Unidas define en términos de edades cronoldgicas a los jovenes como
aquellos entre los 15 y 24 afos (poblacion joven adolescente desde los 15 a 19 afios como periodo de
retencion en la educacion o transito desde la educacion secundaria al trabajo, y poblacion joven adulta de 20 a
24 afios como periodo de transito desde la educacion superior —técnica o universitaria- al trabajo). (Amarante,
2011: 118) Viendo esto mas concretamente al interior de la realidad nacional, se evidencia incluso como esta
legitimacion social del rol educativo en la juventud y al derecho a ella se ha traducido desde el Estado en la
“obligacion de educarse™, explicitada legalmente por la Ley General de Educacion 18437 de 2008, que
incluso extiende la escolaridad obligatoria desde tercer afio de educacion media a la finalizacion de la
educacion media superior que de no experimentar rezago se alcanza a los 18 afios. Pero aunque desde la
juventud se procese el pasaje a la adultez marcada en parte por el transito al mercado laboral, la centralidad de
la educacion en esta etapa se visualiza también en que asi como al derecho a la educacion se le asocia una
obligatoriedad, esto restringe la eleccidon de trayectorias alternativas y entre ellas el trabajo que no tiene
obligacién asociada a é€l. (Filardo, 2011: 15) Incluso es asi como si bien la entrada al mercado laboral esta
habilitada entre los 14 y los 16 afios segiin los paises (15 para la OIT), se suelen solicitar permisos de trabajo
hasta alcanzar la mayoria legal de edad. En Uruguay la reglamentacion de empleo juvenil exige tramitar

permisos ante el INAU para aquellos menores entre 15 y 17 afios que deseen trabajar.

Detras de estas demarcaciones sociales y burocraticas con que se suele delimitar en parte esta clase de edad
que es la juventud asociada a ciertas edades cronologicas de referencia; la variabilidad entre sujetos, sus
clases sociales de pertenencia entre otros factores hacen que, como fue mencionado antes, las trayectorias
individuales de cada persona se ajusten mas o menos a ella. Esto se observa claramente en la realidad
nacional en que como sugiere Filardo (2011) los datos de 1a Encuesta Nacional de Adolescencia y Juventud
2008 evidencian que la salida del sistema educativo e ingreso al mercado de trabajo varian entre otros

factores segun sexo y clima educativo del hogar de origen.

Por su parte la vejez es otra clase de edad importante, que por contraposicion a lo que se asocia a la
juventud, su inicio se suele relacionar desde el punto de vista de la actividad econdmica y el mercado
laboral, al ritual de finalizacion de su vinculo con el sistema productivo. En parte en este sentido es que se
adopta generalmente como umbral de comienzo las edades cronologicas de los 60 y 65 afios; que es el
criterio mas comunmente usado por los organismos internacionales (por ej. Naciones Unidas), aunque
debido a la heterogeneidad intrinseca de ese grupo es frecuente subdividirlo en un segundo subsegmento
desde los 75 afos. (Villas y Rivandeira, 2003: 90) Estos limites arbitrarios remiten a su vez a las edades
burocraticas que aprueban y legitiman ese retiro e inicio de la vejez como es la jubilacion y que legalmente
se habilita a partir de los 60 o 65 afios segun los paises. En este sentido Uruguay prevé como edad minima

para la jubilacion comun los 60 afios y los 75 para la de edad avanzada.



No obstante estas demarcaciones de lo que se entiende por vejez, aqui también los trayectos individuales pueden
relativizar mas o menos esta idea; entre otros factores por el estado biologico de cada persona cuyo deterioro
puede variar (actualmente los avances médicos ayudan a mejorar en cantidad y calidad los afios de vida) y por la
condicidn de actividad del sujeto que puede adelantar o postergar su retiro laboral. Asi en relacion a esto tltimo
se ve que “La realidad econdmica de muchos adultos mayores incluye una falta de suficientes ingresos y
beneficios, lo que requiere de dichos adultos el seguir desenvolviéndose en la fuerza de trabajo. (...) (v
otros muchos) pueden anticipar una prolongada y saludable vejez y estan interesados en continuar su
desenvolvimiento productivo en la sociedad.” (Mor-Barak y Tynan; 1993: 45 trad. de la autora) El primer caso
suele asociarse a falta de proteccion social o bajos ingresos por jubilaciones y pensiones; y el segundo a deseos
de realizacion personal y ocupacion del tiempo libre. Pero también deben destacarse aquellos casos que aunque

necesitados de trabajo, abandonan la busqueda desalentados por la discriminacion etaria. (Del Popolo; 2001: 41)

En vista de los senalamientos que se asocian a las dos clases de edad mencionadas y como estadio
intermedio entre ambas se identifica la adultez en tanto etapa central de estructuracion del vinculo con el
trabajo. Mas especialmente, siguiendo a Martin Ruiz (2005) son dos principios psicosociales los que sobre
todo enmarcan esta etapa, los que Freud resumid en amor y trabajo, y que se identifican como la
conformacion de una familia y la procreacion; y la plena insercion laboral como actividad principal. Asi, la
adultez es encuadrada en “la necesidad del hombre y de la mujer de ser productivos, que se manifiesta con
el trabajo pero también con la paternidad y maternidad, que es general a toda la edad adulta, pero que se
inicia en torno alos 20-25 arios, con adelantos y retrasos que dependen siempre de las sociedades y de las

pautas que éstas imponen.” (Berger y Thompson 2001 en Martin Ruiz; 2005).

Al interior de esta gran categoria de adultos se procesa también una transicion: desde esa constitucion del
hogar propio y el tener hijos, a dejar de procrear y consolidar el nicleo familiar formado hasta el momento; y
finalmente se inicia el preambulo a la vejez (que como se dijo aunque legitimado a partir de los 60 — 65 afios
manifiesta variantes en cada individuo). Por su parte el trabajo pasa a tener un rol fundamental en este periodo
por varias razones: Por un lado porque en estas edades la educacion deja de ser la actividad central que solia
ser en la juventud, y toda la inversion en formacion acumulada busca ahora obtener sus retribuciones. Por el
otro porque al haber comenzado a formar una familia y un hogar propio o ya habiéndolo conformado, el
individuo pasa a tener la responsabilidad de contribuir con los ingresos necesarios para solventar a su nicleo
familiar. En estos casos las remuneraciones que se obtengan del trabajo seran fundamentales porque
funcionaran por lo general como la fuente principal de ingreso, o como una fraccion mas de gran importancia
para el sustento de la economia doméstica. La categoria de “jefe de hogar” se asociard entonces mas a
individuos de estas edades que a los jovenes, lo cual determinara otro aspecto esencial de los adultos en
relacion al trabajo. En tanto “jefes de hogar” asumiran la funcion de estar a cargo de la familia y por tanto no

pueden resignarse tan facilmente a la posibilidad de permanecer desocupados ante la pérdida de un empleo.

Las referencias hasta aqui hechas de las clases de edad que acompaiian el ciclo vital de las personas y la

manera en que se van conformando atravesadas por las diversas formas de entender la “edad”, permiten ver



la importancia relativa que toma el trabajo en esas distintas etapas de la vida; y con mayor énfasis en la
adultez. Pero esta concepcion relativa en parte a la actividad econdmica aunque esta muy legitimada, se
enfrenta no solo a las variaciones que acontecen por las diferencias entre individuos, sino que como fue
dicho se ve complejizada también por las transformaciones que acontecen en el mercado de trabajo, entre
otros factores que se veran, porque ya no se puede esperar tener una carrera laboral estable durante toda la
vida. En este sentido el modelo de educacidn-trabajo-retiro es amenazado por la presencia de
interrupciones en el empleo y periodos de desocupacion. En los adultos esta ausencia de empleo tiene
consecuencias significativas porque acarrea repercusiones economicas y psicosociales en los sujetos en
tanto supone ‘“una falta de adecuacion y respuesta a ciertas demandas )y exigencias sociales, al
incumplimiento de una norma bdsica de edad. todo ello con las consiguientes repercusiones sobre la

identidad, autoestima y personalidad de los sujetos.” (Blanco 1991 en Izquierdo; 2005: 74-75)

I1. 2 Las transformaciones en el mundo del trabajo y sus consecuencias

Las transformaciones que acontecen en el mundo del trabajo se vinculan a los procesos econdmicos,
politicos, sociales y culturales que lo contextualizan. Asi en €l se manifiestan cambios provenientes de
ambitos sociales y politicos; de las innovaciones tecnoldgicas que alteran los procesos productivos y el

funcionamiento de los mercados y de las formas de interpretacion individual y social de la realidad.

De esta manera es que vemos como a partir de los afios 70, y profundizandose desde los 90, asistimos a una
nueva forma de capitalismo marcado por, entre otras cosas, la irrupcion del neoliberalismo y una gran
revolucion tecnologica. Esto deja atras el modelo de “sociedad industrial” presente hasta el momento; nuevas
industrias de bienes simbolicos y servicios pasan a ser predominantes; las economias se vuelven mas
interdependientes y globalizadas; la intervencion estatal en materia economica se ve reducida; y la flexibilidad
y precariedad laboral se instalan. Los cambios tecnoldgicos en curso, por su parte, hacen que la economia en
general y al aparato productivo en particular tiendan a informatizarse y también exigen una mano de obra que
adecue sus calificaciones para acompafiar estos cambios. Junto a estas transformaciones se produce a su vez el
pasaje de organizaciones clasicas de las sociedades industriales, tayloristas, con un duro sistema disciplinario y
de control, fundadas en estructuras jerarquicas y piramidales con clara diferenciacion entre ejecucién y

sl

decision entre otras caracteristicas; a organizaciones “manageriales” basadas en una fuerte competencia y una

busqueda de maximizar productividad y excelencia. (Aubert y De Gaulejac 1993 en Araujo; 2002: 27 - 30)

Ahora bien, este pasaje mencionado de la sociedad industrial a la actual con una nueva estructuracion
economica y organizativa dominante y un nuevo modelo productivo supuso el movimiento de un cumulo
importante de mano de obra de sectores antiguos (industriales) a nuevas areas de la actividad. Sin embargo

la tecnificacion de estas ultimas hizo imposible absorber ese cuantioso numero de mano de obra, al tiempo

' “La funcion primordial de la organizacion managerial es “producir organizacion”. Hay todo un sistema de representaciones,
de imdgenes, de escala de valores que actia como sustrato de una nueva practica de organizaciony de gestion. La gestion (el
management) conlleva una cultura empresarial, un proyecto, valores, en fin, una ética determinada que serd la plataforma
comun del conjunto de trabajadores de la empresa. Hay que lograr la adhesion de todos, el ideal comun articulado en una serie
de creencias, de principios, tales como la legitimidad del beneficio, el logro de la excelencia, la sintonia entre progreso social y
economico, la biisqueda de calidad’ (Aubert y Gaulejac 1993 en Araijo; 2002: 27)



que demandaban distintos tipos de calificacion que dificultaban el acceso al empleo a un conjunto de la
poblaciéon. Unos anos mads tarde siguen vigentes estas situaciones en compaiiias que demandan del
trabajador cada vez mas niveles de calificacion acordes a sus exigencias, un alto grado de empleabilidad en
tanto adaptacion constante a estos requerimientos de competitividad de la empresa y el mercado, y disponer

de competencias sociales y psicoldgicas. (Suso Araico, 2006: 136)

Para la subjetividad de las personas y la perspectiva que se instala en el mercado laboral esto supone el:

“triunfo de un doble paradigma: - El paradigma utilitario: para existir socialmente hay que dar pruebas de
utilidad al mundo, y la utilidad pasa hoy por conquistar un lugar, un lugar de ganador, de “winner” a nivel
socio-laboral, a nivel de mercado (ley de oferta y demanda). — El paradigma institucional identitario: para
existir socialmente hay que ser reconocido por las “instituciones-empresas” que otorgan un lugar, un salario,
una capacidad de ser a través del tener. El mundo simbdlico empresarial y la pertenencia a este mundo es lo que
posibilita una identidad performante”. (Aratjo; 2002: 28)

La contracara de esta busqueda de mayores niveles de productividad, y la lucha por la competitividad y la
eficacia ha de suponer como sugiere Castel (1997) la descalificacion de los menos aptos. Esto se traduce,
siguiendo al autor, en un déficit de lugares ocupables en la estructura de la sociedad entendidos como
posiciones asociadas a utilidad y reconocimiento social; lo que se manifiesta en la precariedad e
inestabilidad del empleo y el aumento del desempleo. La invalidacion de trabajadores que envejecen pero
son demasiado jovenes para jubilarse, jovenes que buscan una primera experiencia laboral, desempleados
de larga duracion; evidencian la reaparicion de un perfil de “trabajadores sin trabajo” que ocupan en la

sociedad un lugar de “supernumerarios”. (p. 390, 408, 416)

Este fendmeno que plantea el problema de sectores desempleados o desempleables en la sociedad es
mucho mas que una cuestion estrictamente de mercado laboral, en tanto el trabajo es aqui entendido como
se dijo como clave en la trayectoria vital de las personas, pero también como un eje privilegiado de
integracion social que articula al sujeto con la sociedad y le otorga identidad y participacion en redes

familiares y de sociabilidad. En este sentido, y continuando con la perspectiva de Castel, hay una

“complementariedad de lo que ocurre sobre un eje de integracion por el trabajo (empleo estable, empleo
precario, expulsion del empleo) con la densidad de la inscripcion relacional en redes familiares y de
sociabilidad (insercion relacional fuerte, fragilidad relacional, aislamiento social). Estas conexiones califican
zonas de diferente densidad de las relaciones sociales: zona de integracion, zona de vulnerabilidad, zona de
(...) desafiliacion™. (Ibid: 418)

Aunque como reconoce el autor los dos ejes se retroalimentan, pero no se correlacionan mecanicamente.

Los diferentes aspectos hasta aqui tratados permiten ver como la inestabilidad instalada en el nuevo mundo
del trabajo y las exigencias demandadas para la adquisiciéon y permanencia en un empleo suponen la
fragilidad de ciertos sectores de la poblacion para adecuarse a esta situacion. Y en tanto es en la adultez
donde el trabajo toma una centralidad preponderante este estudio busco focalizarse en esa clase de edad

explorando entre las principales vulnerabilidades que pueden condicionar su ocupacion.

I1. 3 Trabajadores mayores, sus caracteristicas y como estas pueden favorecer el desempleo.

Dentro de la fuerza de trabajo adulta hay un sector que es el que aqui ubicamos como de principal interés.

La literatura ha sabido dar distintas denominaciones a este conjunto de la poblacion: “trabajadores de



edad”, “trabajadores de edad madura”, trabajadores mayores”, entre otros. Independientemente de cual sea
la denominacion elegida, nos referimos a aquella fuerza de trabajo que con el avance de su edad, encuentra
dificultades relacionadas con el empleo (Recomendacion 162, OIT); alguna de las cuales podria ser la

insercion laboral cuando atraviesan situaciones de desocupacion.

Sin embargo, la definicion de a cudles trabajadores se aplica esta categoria responde como sostiene la
propia Recomendacion 162 de la OIT a cada pais conforme a sus practicas, el mercado laboral y su
normativa. De esta forma si bien acorde a la legislacion el limite superior de la misma podria fijarse en
nuestro pais a los 60 afos (edad minima de jubilacion); el rango etario que abarca en realidad obedece a
limites flexibles, porque aunque suponga la mencion a una cronoldgica de edades, es también como se ha
hecho mencion, una construccion social que emerge de las transformaciones del mercado de trabajo, de los
atributos de las personas, de la gestion de los RRHH que se dan en las empresas, etc, y que aqui podrian
conferir un conjunto de valoraciones a ese nucleo dentro la mano de obra adulta. En este sentido es que
aunque la bibliografia y los antecedentes recabados contribuyen a sugerir ciertos parametros de edades que
bien podrian estar comprendidos dentro de estos trabajadores de edad, este proyecto se orient6 a identificar

desde los requerimientos del mercado y la definicion de las politicas de Estado a este conjunto de adultos

en términos de los aspectos que se . ,
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individual; algunos de los cuales se Fuente: Adaptacion de Blanch (2003) y de DHFETE (2002)

ejemplifican por su importancia en la Fig. 1, y que pueden influir més directamente en las posibilidades

concretas de adjudicacion — obtencion de empleo o que se ponen en juego de forma mas indirecta.

Adentrandonos mas en especial en algunas de estas consideraciones a la luz de la poblacion a abordar es
que vemos las repercusiones que puede tener para una parte importante de gente que componen esta
“fuerza de trabajo mayor” el hecho de pertenecer a una misma realidad cronoldgica; a una generacion que
se crid, educd y empezd a trabajar en una época distinta a la actual, marcada a nivel global por una
economia industrial o en incipiente proceso de desindustrializacion (nos estamos refiriendo a aquellas
personas en torno a los 50 y mds anos). Esto es asi porque "gente nacida en diferentes generaciones
tuvieron diferentes experiencias de socializacion (...), influenciando sus aspiraciones y actitudes hacia el
trabajo. Han tenido diferentes oportunidades para la educacion, y han adquirido diferentes niveles y tipos

de habilidad al entrar al mercado de trabajo”. (Dixon; 2003: 73 trad. de la autora) Como sostiene Suso



Araico (2006), vemos que esta generacion compartié unas mismas condiciones sociales y materiales de
produccion respecto al mercado laboral que les dio origen como trabajadores asalariados. Asi, sus
trayectorias en dicho mercado les han conferido esquemas similares de practicas y percepciones del mismo,
conformando un Aabitus comun en ellos. Sin embargo esto ha enfrentado ciertos contrastes con el mundo
laboral actual; en parte porque su concepcion de “empleo asalariado estable” que caracterizo una época, ha
dado paso a una realidad marcada, como ya fue mencionado, por una nueva norma de empleo flexible a la

que han tenido que adaptarse. (p.133-135)

Pero también los desafios se presentan en términos de lo que la bibliografia reconoce como las demandas
de una sociedad y una economia actual basada en el conocimiento; donde el desarrollo de nuevas
tecnologias, el impulso de nuevas actividades vinculadas al comercio y a los servicios, y las formas
modemas de organizacion del trabajo suponen una mano de obra que adecue sus calificaciones a estos
cambios y tenga las competencias necesarias para el desarrollo de diferentes tareas en contextos de trabajo

competitivos, exigentes y cambiantes.’

“La necesidad de formacion para el trabajo se corresponde entonces con una etapa de cambios en las pautas de

produccion donde el conocimiento, ademas de cumplir con un rol basico en la preparacion de los trabajadores
para el desempeiio laboral, pasa a cumplir al mismo tiempo un rol fundamental en el logro de los requisitos
basicos de las empresas en términos de competitividad y eficacia.” (Rojo; 2001: 15)

Si bien las demandas de formacidn se plantean para trabajadores de todas las edades para competir por el
acceso a (mejores) empleos o una estabilidad mayor en aquellos que poseen; dentro de la fuerza de trabajo
adulta la literatura ha destacado por un lado la situacion de aquellos cuya socializacion se ha dado en un
entorno laboral dominado por la produccién industrial, donde ha predominado una cultura de oficio y una
calificacion practica de los mismos muy ajustada a los procesos productivos especificos que muchas veces
no se corresponde con los requerimientos actuales (Suso Araico, 2006: 116); y por otro los desafios que
plantea la necesidad de actualizacién en esta poblacion y la dificultad para muchos de certificacion de los

conocimientos adquiridos con la experiencia durante su trayectoria laboral.

Otro factor de fundamental consideracion dada la creciente importancia que su tratamiento esta teniendo a
nivel internacional, en términos de la literatura que lo aborda y las normativas y recomendaciones que
tratan de hacerle frente es la discriminacion laboral por edad. En este sentido tener presente la forma en que
¢ésta puede manifestarse en la realidad nacional en relacion a otros factores también factibles de influir
como obstaculos para la insercion laboral de ciertos adultos al avanzar su edad, es algo relevante de
explorar. Por discriminacion laboral se entiende en concordancia con lo que sostiene el Art. 1 del CIT
n°l11: “toda distincion, exclusion o preferencia de trato que, ocurrida con motivo o con ocasion de una

relacion de trabajo, se base en un criterio de raza, color, sexo, religion, sindicacion, opinion politica o

2 Es necesario diferenciar aqui la “calificacion™ y las “competencias”. La primera refiere al conjunto de habilidades y
conocimientos adquiridos durante el proceso de socializacion y de educacién; y dentro de ellos las calificaciones ocupacionales
constituyen aquellas vinculadas directamente con una ocupacion, esenciales para el buen desemperio del trabajo. Las segundas
parten de los objetivos y resultados exigidos a una persona desde la organizacion; y suponen los conocimientos y habilidades que
aseguren el producto deseado. (Mertens; 1996: 61-62) El concepto de competencia “‘enfatiza la habilidad en sus tres expresiones:
Sisica o manual; intelectual o mental; social o interpersonal”. (Hamlin et.al en Ibid: 68)



cualquier otro que se considere irracional o injustificado, y que tenga por efecto alterar o anular la

igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.” (Castro; 2001: 8) A su vez ésta puede ser de 2 tipos:

“La discriminacion directa existe cuando el trato desigual emana directamente de las leyes, normas o prdcticas
y éstas establecen una diferencia explicita en un aspecto especial (...). La discriminacion indirecta se refiere a
Situaciones, normas y prdcticas que parecen neutrales pero que de hecho conducen a la marginacion que
sufren en especial las personas comprendidas en uno de los motivos de discriminacion.” (OIT; s/d)

Por su parte cuando nos estamos refiriendo a discriminacion laboral por edad suponemos que este trato
diferencial es “hecho a una persona por motivos de su edad sin considerar de antemano sus capacidades y

aptitudes.” (Carmona y Véliz; 2005: 38)

Dado que una relacién laboral puede dividirse en diferentes etapas, la discriminacion laboral en general y
aquella por edad en particular puede adoptar distintas formas segun esas fases. En una etapa previa a la
contratacion por los criterios usados para la seleccion del trabajador; durante la relacion de trabajo producto
de diferencias salariales, del ejercicio del poder por parte del empleador o de la exclusion de instancias de
capacitacion entre otros; y luego de extinguida esa relacion en base a las causales que llevaron al cese del
vinculo de trabajo. En particular por la tematica a abordar en este estudio interesara especialmente aquella
discriminacion que pueda surgir en el proceso de seleccion del trabajador. No obstante ésta también es
importante porque como sugiere Duran (2008), es en dicha etapa donde se pueden cometer mayor cantidad
de actos discriminatorios por el empleador que en parte quedan impunes por falta de pruebas y/o que
pueden estar camuflados a través de criterios o practicas aplicadas voluntaria o involuntariamente
pareciendo aparentemente neutras (en tanto hacen suponer la no adecuacion de las caracteristicas del
candidato a los requisitos del cargo y las estrategias de desarrollo y organizacionales de la empresa), pero
que vistas en profundidad no se justifican en propositos legitimos que no puedan suponer otra alternativa

mas razonable. (Lewis, T. & Help the aged; 2006:19,21)

Si bien la discriminacion laboral por edad puede afectar a varios grupos etarios, siendo principales entre ellos
los jovenes y adultos de edad madura; en estos ultimos en especial los fundamentos que de forma mas clara
suelen identificarse como subyacentes a esta discriminacion se basan en la aproximacion de esos trabajadores
maduros a ciertos problemas antes asociados solo a la vejez. No supone un desplazamiento hacia edades
menores de esas dificultades, sino un ensanchamiento de la poblacion a la cual se las atribuye. (Ermida 1989
en Duran; 2008: 504-505) En este sentido la definicion social de lo que es la vejez en el empleo se aparta del
umbral de edades para el retiro y se adelanta. Lo que se suele proyectar en estos casos por los empleadores es
una serie de prejuicios y estereotipos® hacialas personas adultas; ya que muchas veces a pesar de contar con
la ventaja comparativa que proporciona la experiencia (e incluso alta calificacién en muchos casos), se los
conecta con ideas asociadas a menor rendimientos y productividad, a menor flexibilidad, falta de creatividad,
dificultad de adaptacion a cambios tecnoldgicos, tener calificaciones consideradas obsoletas, dificultad en

adquirir nuevas competencias y conocimientos; etc. (Suso Araico; 2006: 143-144) En parte como sostiene

3 Los estereotipos se construyen por un mecanismo cognoscitivo que consiste en reducir algo complejo en algo simple. En este
proceso se crea una distorsion porque implica una operacion de seleccion, categorizacion y generalizacion. (Quin s/d en
Montenegro y Molina; 2003: 244)



Suso Araico (2006) el funcionamiento de la organizacion del trabajo actual ha roto esa perspectiva de
valoracion de la empresa que vinculaba "edad-antigiiedad-experiencia”, para pasar a otra que privilegia el
criterio "edad-potencial-capacidad”. Y en relacion a esto también otra consideracion factible de encontrar en
los empleadores sobre estos trabajadores es €l costo de contratacion y capacitacion en relacion al tiempo que

la persona continuara trabajando y los beneficios que obtendran de la misma.

Ahora bien, muchos de estos estereotipos que se asocian a estos trabajadores mayores no se confirman
por la evidencia empirica por lo que no tienen base de sustento real. La bibliografia consultada recoge
varios trabajos que de hecho demuestran argumentos contrarios a estos prejuicios4. Y en linea con ello
y los argumentos antes sefialados respecto a la edad bioldgica y social que acompafian a los individuos
junto a sus contextos particulares de existencia, permiten ver que en realidad el desempefio de cada
trabajador dependerd mas de las caracteristicas que tenga (a su capacidad intelectual y fisica), de su
personalidad, del tipo de trabajo que realiza, de las condiciones en que ejecuta sus tareas y del perfil

especifico del cargo, que de la edad del trabajador o postulante al empleo concreto.

A nivel internacional la importancia de la discriminacion por edad en los adultos maduros en tomo al
trabajo ha derivado en la formulacion de debates, recomendaciones y normativas como forma de hacerle
frente; y los 2 tipo de argumentos que se distinguen en general en estas acciones son: 1) “demograficos y
econdmicos” basados en el reconocimiento (sobre todo en los paises desarrollados) de que la poblacion
estd envejeciendo; lo que lleva al incremento de personas de mayor edad entre la fuerza de trabajo y
plantea el desafio futuro de administrar, bajo un régimen de solidaridad intergeneracional, el incremento de
los individuos jubilados por parte de aquellos todavia activos. 2) los argumentos a favor de un “tratamiento
igualitario”; basado en la necesidad de crear igualdad de oportunidades para los trabajadores de todas las
edades; lo que no necesariamente implica tratamiento igualitario en todas las circunstancias ya que hay que
reconocer la necesidad de enfrentar diferencias culturales inter-generacionales que demandan de medidas

de proteccion y asistencia que favorezcan ciertos grupos. (Sargent; 2006: 18-22 trad. de la autora)

Brevemente, de las acciones para abordar esta problematica a nivel internacional se destacan:

- El Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) num. 111 de 1958; ya que desde el punto de
vista juridico, el problema de los trabajadores de edad estd precedido por el principio de igualdad de
oportunidades y de trato o “no discriminacion en el trabajo”. La importancia de este convenio radica en que
define la discriminacion laboral como tal. Si bien la edad no fue incluida explicitamente en esta normativa;
fue reconocida a partir del Informe Global 2003 de OIT “La hora de igualdad en el Trabajo”” como una

forma mas sutil y nueva en que se presenta la discriminacion. EI Convenio n° 111 también reconoce la

* Suso Araico (2006) sostiene que varios estudios evidencian cémo el envejecimiento es un proceso individualizado y presenta
gran variabilidad interpersonal (entre otros, Casey, 1997; Marquig¢, 1995; Millanvoye, 1995). Por su parte Salthouse (1997) afirma
que muchas investigaciones sobre la relacion entre la performance en el trabajo y la edad han concluido que hay poca evidencia
que compruebe que la productividad o competencia de los trabajadores mayores es menor que la de los trabajadores jovenes; y de
sus propias experimentaciones concluye “...a pesar de las expectativas pesimistas derivadas de la investigacion bdsica en edad y
habilidades cognitivas; no hay evidencia convincente de que la mayor edad genere impedimentos en la mayoria de las
situaciones de trabajo. (...) esto sugiere que la edad no sea un limitante en las situaciones de empleo.” (p. 27)
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posibilidad de que los Estados generen medidas para el beneficio de ciertos sectores sociales en caso de que
por razones discriminatorias se sitien en desventaja. Otro aspecto sefialado es que “/as distinciones,
exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no serd
consideradas como discriminacion’; aunque la objetividad en estas situaciones es fundamental si, como
sostiene Duran (2008) no se quiere caer igualmente en acciones discriminatorias.

- La Recomendacion N° 162 de “Trabajadores de Edad” no sélo explicita a quienes se considera
integrantes de esta categoria, sino que en su segundo capitulo refiere a la necesidad de promover la
igualdad de oportunidades y trato para impedir la discriminacidn en materia de empleo y ocupacion.

- Algunos de los ordenamientos nacionales que explicitamente prohiben la discriminacion por edad son: la
ley de Contrato de Trabajo Argentina, la ley sobre Prohibiciones de la Discriminacién en el Trabajo de
Costa Rica, el Estatuto de los Trabajadores espaiiol; el Codigo Sustantivo del Trabajo de Colombia y la

Carta Magna Brasilefia. (Duran; 2008: 513)

Cabe senalar como un ultimo aspecto el caso de Argentina en que se ha realizado una reciente
caracterizacion cualitativa de la problemadtica del desempleo en los mayores de 45 afios, comprendida en un
proyecto de mayor envergadura. Algunas lecciones aprendidas de este trabajo son que a los desempleados
de estas edades les es mas dificultoso volverse a incorporar al trabajo que a otros grupos etarios. Entre las
posibles causas de esta situacion se observo la prevalencia de un prejuicio negativo sobre estos trabajadores
mayores, concluyendo que la edad sin duda se ha vuelto una limitante mas de la empleabilidad en el

mercado laboral argentino. (Dborkin et al.; 2011: 31)

II. 4 Consideraciones sobre la realidad nacional.

I1. 4 a Situacion en el mercado laboral uruguayo.
La revision de antecedentes nacionales vinculados a la situacion de los adultos maduros y sus posibilidades
de desempleo en base a las consideraciones previamente hechas, supone tener presente distintas dimensiones:
la situacion en el mercado laboral y la confluencia en €l de aspectos econdmicos estructurales y coyunturales,

consideraciones de los demandantes de empleo, acciones hechas y lineas a seguir por el Estado, entre otros.

Las ya mencionadas transformaciones acontecidas en las economias capitalistas de las ultimas décadas, que
plantean nuevos procesos productivos y nuevas estrategias de gestion de la mano de obra, han permeado
también la realidad uruguaya. A partir de los 70 (antes de la Dictadura Militar) pero cobrando especial
impetu desde los aiios 90 se da en Uruguay un proceso de cambio en la estructura econdmica. De un
modelo industrial de "desarrollo hacia adentro" (como se llam6 en América Latina), se dio paso a un
escenario de economias abiertas, desarticulando a la industria como el sector neuralgico de actividad para
acrecentar la importancia de los Servicios y el Comercio como motor de crecimiento. Esta apertura
econdmica, acompanada de medidas de desregulacion y disminucion del tamafio del Sector Publico se dio
en los primeros afios de la década, en el marco de la integracion del pais al MERCOSUR, que buscando
crear una zona de libre comercio determind un conjunto de medidas de desgravacion arancelaria que

pusieron en jaque a dicho complejo industrial. Durante el primer lustro de la década, se dieron estos
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cambios pero en términos de desempleo la tasa se mantuvo estable ya que aunque el escenario presentaba
destruccidn en ciertos tipos de trabajo (por disminuir la incidencia de la industria) se daba una simultanea
creacion en otros sectores por la expansion del Comercio y de los Servicios. Sin embargo en el periodo
1995-1998 la tasa de desempleo aumento, y estos sectores crecientes dejaron de poder absorber la vasta
mano de obra proveniente de la industria. Ya en ese momento se planteaba el problema de un aumento del
desempleo en el perfil de hombres adultos trabajadores de baja calificacion por sus posibilidades o no de

insercion laboral futuras. (Bucheli y Casacuberta; 2005: 140)

En este contexto de reestructuracion surgid la necesidad de implementar politicas de mercado de trabajo.
Asi se creo la Direccion Nacional de Empleo (DINAE) y con ella un conjunto de politicas del tipo antes
mencionado. Junto con el Fondo de Reconversion laboral, la DINAE llevo a cabo (desde 92) el "Programa
de Capacitacion Laboral” para Trabajadores en Seguro de Paro (PROCAL); focalizado en dar capacitacion
y orientacion laboral a los trabajadores en esa circunstancia particular, mejorando asi sus condiciones de
empleabilidad como fuerza de trabajo para responder a las demandas de calificacion detectadas ante los
desafios emergentes de la nueva estructura de empleos. Evaluaciones hechas a los egresados de dicho
programa (DINAE-JUNAE, 1995 y Rojo, 2001) mostraron un relativo fracaso de estas politicas; y se
destaca que parte importante de la contribucién a esa falta de éxito ha sido la condicion de “edad” de los
trabajadores afectados. Aunque la formacion funciona como competencia esencial para los mejores logros
que puedan obtener las personas en el mercado laboral, muy pocos de estos trabajadores recalificados se
reinsertaron en areas econdmicas asociadas a esa nueva calificacion. La mayoria de los casos lo hicieron en
ocupaciones de menor calidad o siguieron desocupados. Uno de dichos estudios concluye del andlisis de la

experiencia de los egresados entrevistados que:

“...si bien la capacitacion puede resultar un aspecto positivo, que podria llegar a potenciar sus posibilidades en el
mercado laboral, ella deberia llevarse a cabo conjuntamente con otro tipo de medidas que realmente la hicieran
efectivas. Esto es asi porque en tanto la edad de estos trabajadores (mayores de 40 afios) se ha mostrado como el
principal obstdaculo encontrado en la busqueda de empleo, se evidencia la necesidad de ensayar acciones que
busquen incidir sobre aquellos aspectos que se originan en la demanda de trabajo.” (Rojo; 2001: 58)

Esta descripcion permite entender cdmo los cambios de reestructuracion hechos en los afios 90 han
afectado las posibilidades de empleo en parte de la poblacion mds adulta ya en aquel momento. Pero
ademas nos lleva a destacar algunas reflexiones. El parcial fracaso del programa de reconversion laboral
parece evidenciar la complejidad de factores que pueden estar influyendo en las dificultades de insercion
laboral de estos desempleados; como se ha hecho referencia anteriormente. Cabe preguntarmos entonces
por estas cuestiones, si las mismas han afectado en ese momento de transicion Unicamente, si a este grupo
particular de adultos trabajadores industriales o si todavia actualmente existen ciertas condicionantes

afectando a un conjunto de los adultos que atraviesan situaciones de desocupacion.

El mercado laboral ha dado algunos indicios de la existencia de problematicas subyacentes. Las evidencias
no han surgido tanto por las tasas de desempleo que son comparativamente mucho mayores en la poblacion
joven, la cual debido a su falta de experiencia y de trayectorias de trabajo previas, bajo nivel educativo o la

necesidad de compatibilizar trabajo y estudio encuentran dificultades de insercion laboral, entre otras
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complicaciones. Sin embargo la duracion del desempleo se ha mostrado como un aspecto que ha afectado a

un perfil de poblacidon especifica como la que aqui se pretende abordar.

En este sentido, en su investigacion sobre la duracion del desempleo en Uruguay entre 1986-1999, Azar et
al. (2001: 19) evidencian que, para los afios estudiados, dicha duracién fue mayor en los desocupados de
edades adultas (entre 45 y 54 afios y mayores de 55) que en cualquier otra edad y respecto a la media total
al final del periodo. (Ver Anexo 8) Por su parte datos mds recientes provenientes de la Encuesta Continua
de Hogares 2011 del Instituto Nacional de Estadistica (INE) también sefialan que: “Mientras que los
jovenes de 14 a 24 arios tardan solo seis semanas en emplearse, el promedio asciende a siete en aquellos
de 25 a 39 afios y se estanca en nueve semanas para aquellos de entre 40y 54 arios y para los de 55 arios
o mas.” (Dobal, 09/10/2012) Como se evidencia en estos datos con diferentes momentos de referencia y de
la serie temporal ilustrada en el Anexo 8 de este trabajo, la mayor permanencia en la desocupacion de
cierto perfil de adultos con més edad entre los distintos grupos etarios de la poblaciéon, mas que una

situacion coyuntural es algo extendido desde hace algunas décadas.

Por su parte también el ultimo informe publicado por la MTSS-DINAE (2012a) sobre las caracteristicas de
los trabajadores en seguro de desempleo muestra que a diciembre de 2011 del total de trabajadores en
seguro de paro, un 77% (20.997 personas) corresponden a trabajadores con causal “despido” (incluye
despido, despido mayor de 50 afios y despido Decreto 171/011); comparado a un 21 y un 2% referentes a
las causales “suspension” y “reduccion” respectivamente. Y entre ese conjunto de trabajadores
“despedidos” en seguro de paro, durante todo el 2011 se ha mantenido la distribucion por edad; estando en
el entorno de 33% a 34% para aquellos de 45 afios y mds; respecto a un 29% a 30% para los de 25 a 34

anos; 21% a 22% para los de 35 a 44 afios y 15% a 16% para la franja de 18 a 24 afios.

Finalmente también son sugerentes los datos que aporta la situacion de los retornados al pais en los ultimos
afios, con perfiles de edades de 42% entre 20 y 40 afios y 31% entre 40 y 60; y en este ultimo subgrupo es

donde manifiestan mas problemas para la insercion laboral. (Ministerio de RREE, 2012: 3)

I1. 4 b Criterios de seleccion de personal seguidos por los demandantes de empleo.
Mas alla de esta informacion que parece mostrar problemas para el acceso al empleo de algunos sectores de
mas edad entre los adultos en nuestro mercado laboral; varios medios han puesto de manifiesto la
incidencia que pueden tener los requerimientos establecidos por los demandantes de empleo en su
contratacion de personal, entre los aspectos que han de estar influyendo subyacentemente a esas
dificultades. Y dada la falta de investigaciones especificas en el pais que profundicen en las problematicas
de empleo de estos sectores de la poblacidon antedichos, es que este trabajo se orient6 en esa direccion
también; haciendo de las consideraciones de los empleadores uno de sus ejes de atencion ya que las
manifestaciones que se relevan al respecto como antecedentes mayormente provenientes de la prensa, por

su caracter fragmentario, demandan mas profundidad de andlisis y exploracion.
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Entre esas evidencias recogidas hay que destacar en primer término cdmo desde su analisis sobre las
expectativas que tienen los empresarios de los bachilleres, Marrero (2000) observa que en nuestro pais ante
la contratacion de personal si bien muchas organizaciones valorizaban la experiencia laboral previa que
ahorre tiempo de adaptacion al trabajo; muchas otras preferian contratar a personas jovenes sin
experiencias para moldearlos més facilmente a su logica organizacional y sin que “presenten vicios”

fuertemente arraigados por haber trabajado largos periodos de tiempo en otros lugares.

También en términos de coyunturas economicas, distintos medios de prensa recogen varias ideas. En la

incipiente salida de la crisis econdmica de 2002 algunas consultoras como Price Waterhouse ven:

"Hoy tenemos ejecutivos de entre 40 y 50 afios, con gran experiencia y capacitacion y en busca de trabajo, pero
las empresas buscan entre 30 y 40 afios para mandos medios y niveles ejecutivos. Un tipo de 55 arios ya estd
fuera del mercado. Entonces nosotros tenemos que hacer docencia con las empresas, explicarles que el
empleado con experiencia da resultados de forma inmediata. (...) (y desde Manpower se sostenia que) es una
pena, pero hoy no estan tomando en cuenta que alguien de 45 arios de edad este en plenas condiciones para
trabajary tenga muy buena experiencia”. (Kirichenko; 17/12/03)

No obstante esto, la complejidad del fenomeno se evidencia ya que también en los inicios de la salida de dicha
crisis se ha visualizado por parte de algunas selectoras de personal un emparejamiento de la competitividad de
los trabajadores de mayor edad con los més jovenes mediante una reduccion de las expectativas salariales.
(Kirichenko; 17/12/2003) A su vez en Tea Deloitte en 2004 ven que sus clientes desde 2002 ““se han preocupado
menos por la edad de los postulantes. Si tienen la oportunidad de contratar a alguien de mas de 40 arios con
toda la capacidad para desarrollar con energia su trabajo, con experiencia y con una expectativa de salario

bastante inferior a la que tenian un tiempo atrds, lo contratan.’” (Etchevarren y Aguirre; 1°08/2004)

Por otra parte en la coyuntura econdmica favorable de los ultimos afios también se han expresado distintas
posturas. Acorde a lo publicado en el Diario “El Pais” (Orfia; 09/05/2009), mientras desde una consultora se
expresa que: “La discriminacion por edad estd presente y es algo extendido por razones que tienen una base
de prejuicio importante”, otra manifiesta solo haber visto alguna experiencia puntual de dicha discriminacion,
aunque reconocen que en el mercado se estd dando una “devaluacion de la experiencia como principal
elemento de valia profesional. Esto se debe a que los cambios organizacionales reclaman una filosofia de
trabajo mds individualista y competitiva, propia de la juventud”. Para otras en cambio no se dificulta
“acceder a una posicion gerencial para una persona de entre 40y 50 afios —lo redujo a 35 si el postulante
demuestra buena experiencia—, pero si para un puesto dependiente.” En 2010 ademds fuentes de Inefop
sefialan que ha de existir una tasa de desempleo especifica mayor entre los grupos de adultos no calificados,
pero hay que considerar como las coyunturas también influyen. Ahora hay demandas concretas en que gente
con primaria puede trabajar, y “Tampoco hay limitaciones para personas mayores de 43 afios; muchas
empresas, incluso exportadoras, estan dispuestas a tomar trabajadores de edad avanzada y con poca
calificacion”. (El Espectador 28/07/2010) En esta linea también en nota a un representante de Advice en
2012, se sostiene que para los mayores de 40 intluye el numero de vacantes del mercado; en general estas
personas “estardn en posiciones mds avanzadas de su carrera profesional. Existen por lo tanto menos
oportunidades en el mercado. Y aquellos que no han logrado desarrollarse enfrentan una competencia

mayor de los mds jovenes, que podria retrasar su reingreso y alargar el plazo". (Dobal, 09/10/2012)
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Finalmente considerando las solicitudes de personal de la administracion publica se han detectado que por
un lado la Oficina Nacional de Servicio Civil (ONSC) respondié recientemente a una voluntad del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) de modificar los limites de edad en algunos concursos.
Segutin palabras del Ministro Brenta: ** ‘Queremos reunimos con la oficina para ver si es posible elevar la
edad en algunos tipos de perfiles’ (...) ‘Hay una tendencia a fijar limites bajos porque hay una busqueda
de renovar’” (El Observador; 17/02/2012) Esto derivdo desde esa Oficina en la realizacion de una
Recomendacion. Segun la subdirectora del organismo “vamos a intentar generar condiciones para que sea
abierto a todos. Se presentaran mayores de 40 afios y ganard el mejor, el tema es que haya igualdad de
condiciones.” (Zecca 24/05/2012) Sin embargo se ha detectado que igualmente varias dependencias

estatales y municipales continiian poniendo limites.

I1. 4 ¢ Politicas e iniciativas provenientes del Estado.
Dada esta somera descripcion que parece evidenciar facilidades y dificultades en la insercion laboral de un
sector de adultos de mayor edad, cabe preguntarse si el Estado reconoce en este nicleo de fuerza de trabajo

problematicas de importancia tal que ameriten politicas y acciones de intervencion especificas.

El Estado puede accionar en el mercado laboral mediante politicas “pasivas” limitadas a dar subsidios a los
desempleados que en nuestro pais es el “Seguro de Paro”; o por politicas “activas” tendientes a mejorar la
calidad de trabajo y productividad, facilitar el encuentro entre oferta y demanda, incrementar el numero de
empleos (creando empleo publico o subsidiando su creacion en el &mbito privado), capacitar y reconvertir
trabajadores y hacer que aquellos desocupados tengan mas chances de insertarse acordes a sus
calificaciones, etc. (Buchelli, M. 2005: 7) Estas politicas activas comenzaron en el pais en 1992 al crearse
la DINAE, la JUNAE y el Fondo de Reconversion Laboral; y como fue mencionado una de las primeras en
realizarse fue el PROCAL, que orientado a recalificar trabajadores en seguro de paro que en aquel
momento eran sobre todo operarios industriales, abord6 a un conjunto importante de desempleados de edad
madura. Junto al PROCAL funcion6 el “Programa de Colocacion Laboral” para facilitar canales de

reinsercion a Trabajadores en Seguro de Paro con causal despido.

A partir del 95 en que la DINAE amplio su espectro de politicas incluyendo trabajadores en actividad y
desocupados no en seguro de desempleo, se constataron también en el pais acciones destinadas a mejorar
las condiciones de ciertos grupos sociales especificos en el mercado de trabajo. Estas acciones se pueden
entender como “acciones positivas” que tratan de “garantizar la igualdad de oportunidades en el punto de
partida o en la propia ‘carrera’ (eliminando los obstaculos)”, y como de “discriminacion positiva”, mas
especificas que las anteriores orientadas a un grupo para “prevenir o suprimir una discriminacion o
compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes, aunque ello
ponga una ventajd respecto a otro grupo social (...) (y que buscan afectar) al ‘punto de llegada’ y persigue

y garantiza un resultado concreto”. (Lesmes, S., 2005: 59-60)
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En este sentido y considerando las posibilidades de insercidn laboral de distintos grupos etarios se destaca
la preocupacion dada hacia un diagnostico y politicas que atiendan la situacion de los jovenes por sus
dificultades para un pasaje fluido de educacion al trabajo, la precariedad que suele acompaiiar el transito
hacia esas primeras inserciones y para que de iniciarse las mismas cuando aun se estd estudiando no
conlleven la desafiliacion del sistema educativo relevante en esa etapa de la vida. Asi se han recogido
varias iniciativas, algunas que se han continuado o retomado aunque la JUNAE haya dado paso al
denominado Instituto Nacional de Formacion Profesional (INEFOP), y otras creadas a partir de este nuevo
esquema institucional. Entre ellas se destaca: 1) PROJOVEN, programa destinado a jévenes con bajos
niveles educativos, pertenecientes a hogares de escasos recursos y con necesidades basicas insatisfechas. 2)
La “Ley de Empleo Juvenil”, originada en la ley 16738 de 1997 cuyas exoneraciones a empresas para
facilitar el acceso a una primera ocupacion de jovenes quedaron sin efecto luego de la reforma tributaria,
pero que derivado del “Didlogo Nacional por el Empleo” (2011) con el empleo juvenil como uno de sus
ejes, dio paso a un nuevo proyecto de ley de similares caracteristicas a punto de aprobarse para incentivar a
las empresas la contratacion de jovenes ofreciendo cuatro modalidades contractuales.3) Finalmente

también del Didlogo antedicho surgi6 el Programa “Yo Estudio y Trabajo™.

Ahora, si bien se ha dado un acercamiento del Estado hacia la conformacion de los adultos maduros como
un grupo etario demandante de consideracion respecto a sus posibilidades de insercion en el mercado
laboral, dicho acercamiento ha mostrado un recorrido mas fragmentario que hacia 2012 parece cobrar una
relevancia particular. Eso movi6 a este proyecto a posicionar aqui otro eje de investigacion clave para tratar
de profundizar en las formas de abordaje de lo que consideran como problematica de esta poblacion las

politicas activas y las iniciativas recientes que los contemplan.

En términos de antecedentes de este progresivo acercamiento se ve como a instancias del primer Didlogo
Nacional Sobre Seguridad Social, se recogieron por via parlamentaria iniciativas que dadas a discusion en
2008, se concretaron en 2009 en dos reglamentaciones que como politicas pasivas buscaron atender lo que
entendieron eran dificultades que enfrenta este colectivo para reinsertarse en el trabajo. (Uruguay. Camara
de Representantes. Comision de Seguridad Social; 2008 y Uruguay. Camara de Representantes. Comision
de Legislacion del Trabajo; 2008) Hablamos por un lado de las disposiciones que entraron a regir sobre
Seguro de Desempleo por Ley 18399 (art. 6) que a diferencia de la norma anterior promovieron extender
dicho seguro a 12 meses en los casos de despido de los trabajadores mayores de 50 afios. Por otro de la Ley
18395 (art. 9 al 13) que preveé un subsidio especial por hasta dos afios para personas de 58 afios 0 mas y con

28 o0 mas anos de servicios en desempleo forzoso por un periodo no menor a un afo.

En lo que respecta las politicas activas en funcionamiento, no hay al momento alguna cuyo eje central de

accion esté focalizado en el abordaje del conjunto de trabajadores y/o desempleados comprendidos dentro

> Posibilita una primera experiencia laboral formal a estudiantes de 16 a 20 afios en entes publicos. Busca generar
habilidades para el desempeno en el mercado laboral, exigiendo y asegurando a cambio la continuidad en el estudio e
incentiva a quienes no estudian ni trabajan a retomar los estudios ya que es una exigencia para participar del programa.
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del grupo de edad madura. En si la forma en que éstos se han ido incorporando a politicas ya existentes ha
sido mas focalizada, aunque si también ha contribuido a dar indicios del reconocimiento a la existencia de
ciertas dificultades en este sector de la poblacidn. Asi, entre estas politicas que se destacan vemos como: El
ya mencionado PROCAL que consideraba indirectamente en su momento a los desempleados adultos por
ser parte importante de los trabajadores de la industria, reformulado ahora por INEFOP como “Programa
de Capacitacion para Trabajadores en Seguro de Paro” (TSD) al centrase en aquellos con causal despido,
sigue teniendo (como se vio en datos previamente) una fuerte composicion de personas de 45 afios y mas
por sobre otros grupos de edad. Por otro lado, entre los dos sub-programas del componente “Por Trabajo”
del Plan de Equidad orientados a poblacion en situacion de vulnerabilidad socioecondmica, Uruguay
Trabaja y Objetivo Empleo, aunque originariamente tomaban los mismos requisitos de ingreso, el ultimo
ha sido reformado en sucesivos decretos® para atender a “modificaciones que se han producido en el
mercado laboral asi como las dificultades para la insercion laboral destacada en parte de los
beneficiarios del Programa”. (Decreto 157/010) Entre esas modificaciones se ha incorporado como
politica de discriminacion positiva la oportunidad de extender a las empresas el beneficio a la contratacion
de trabajadores del programa a un maximo de 18 meses (en lugar de los 12 estipulados) si los mismos
tienen 45 afios 0 mas. Por ultimo otro programa que merece especial atencion es PROIMUJERES
destinado a mujeres desempleadas, que buscan trabajo por primera vez, o que poseen empleos con
restricciones. El mismo ha ubicado explicitamente entre su poblacion de riesgo objetivo una modalidad
dirigida a “mujeres de mas de 40 afios con desempleo de larga duracion o que nunca estuvieron insertas en
el mercado laboral formal, pertenecientes a sectores socio-econdmico medios y medios bajos, con

secundaria completa y/o educacion terciaria incompleta y sin ninguna especializacion para el trabajo”.

Aunque algunas iniciativas se han presentado sin éxito en 2007 en el parlamento por los legisladores J. Pozzi
(Uruguay. Camara de Rptes. Comision de Seguridad Social; 2007) y J. Cardozo (Uruguay. Cdmara de Rptes.
Comision de Legislacion del Trabajo; 2007) dirigidas a la generalidad de adultos maduros para hacer frente a
dificultades en su acceso a empleo; ha sido en 2012 donde esta cuestion han cobrado un particular interés
politico. En este sentido se destacan por un lado las reivindicaciones hechas por el grupo de Retomados en
carta abierta a las autoridades de gobiemo (ver Anexo9), cuestionando que el incentivo dado a que retomen no
se acompana de facilidades para su reinsercion, siendo en promedio personas de de 40 a 60 afios que enfrentan
protocolos en los procedimientos de seleccion de RRHH de instituciones publicas y privadas que los margina
(limites de edad, requerimientos de revalida en titulos, etc). La autoridad del MTSS también ha hecho publico
el mismo afio la necesidad de procurar facilitar empleo a adultos maduros desocupados, considerando que si
bien el problema es cuantitativamente pequefio porque la tasa de empleo en estos sectores es menor a la media
nacional, es “cualitativamente importante” ya que los individuos que quedan en esas situaciones tienen en
general a su cargo un nucleo familiar, un compromiso hipotecario o de otro tipo de crédito, o hay parte de esa

gente que queda desempleada sin alcanzar los afios requeridos para la jubilacion. (EI Observador; 17/02/2012)

® Los requisitos actuales son: tener entre 18 y 64 afios de edad, con nivel de estudios inferiores a segundo afio de
bachillerato o equivalente, haber permanecido desempleado por mas de un ano a la fecha de incorporacion al programa y
pertenecer a hogares en situacion de vulnerabilidad economica.
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En linea con este reconocimiento es que en 2012 desde el MTSS no so6lo se promovié hacia la Oficina
Nacional de Servicio Civil la eliminacion de los limites de edad en los llamados, lo cual se concretd
finalmente en una Resolucion ya antedicha; sino que también se procur6 retomar teniendo en cuenta el
ambito privado un proyecto de ley de los diputados V. Semproni y A. Delgado del 2009 orientado a
generar beneficios tributarios a las empresas que contraten mayores de 45 anos en vista de que, segun
expone el proyecto, los individuos a partir de esa edad “encuentran dificultades de insercion laboral. La
situacion de cesantia de personas que tienen la edad sefialada y las exigencias actuales del mercado de
trabajo, los margina ampliamente del mismo.(...) (y considera que los incentivos empresariales pueden)
fomentar la contratacion de grupos vulnerables en forma transitoria y gradual a fin de no distorsionar el
mercado laboral.” (Uruguay. Camara de Rptes. Comision de Legislacion del Trabajo; 2009) A su vez
también las autoridades han manifiesto la voluntad de combinar esfuerzos con INEFOP para disefiar un
programa de abordaje integral que contemple los habitos laborales de estos trabajadores, asista en la
recalificacion para permitir la adaptacion y reinsercion en el marco de las nuevas demandas del mercado de
trabajo, pero que a su vez haga un seguimiento y brinde “apoyo de caracter general” ya que en muchos

casos la pérdida del puesto genera gran depresion. (La tele; 16/03/2012)

Pero no sélo han sido éstas las iniciativas que en el ultimo ano han puesto sobre la mesa el ensayo de
formas politicas para contemplen la realidad de los adultos de mas edad en el mercado laboral en cuanto a
sus posibilidades de insercion. En este sentido con el mismo espiritu que la Recomendacion de la ONSC
surgieron tanto en Camara de Senadores (Comision de Asuntos Laborales y Seguridad Social) como de
Representantes (Comision de Legislacion del Trabajo) propuestas de “acciones positivas” para ser
discutida a nivel parlamentarios: “Proyecto de Ley: Limites de edad en los llamados a empleos publicos” y
“Minuta de Comunicacion: Acceso a la Funcién Publica”. Por dltimo y no menor, se evidencia también
desde el Estado otro proyecto que a simple vista parece mostrar matices respecto a al idea de que haya
dificultades de insercion de los adultos en el mercado de trabajo, se requiera su recalificacion, entre otras
cuestiones. Nos referimos en este caso a la puesta en didlogo de un proyecto de ley que surge a instancias
del segundo Didlogo Nacional sobre Seguridad Social y fue redactado para posibilitar el reingreso
voluntario a jubilados por Industria y Comercio a actividades de la misma filiacién que presenten escasez
de mano de obra en ciertos oficios, profesiones o categorias de ocupacién. Por cada jubilado contratado que
tendra que transmitir su experiencia y conocimiento a otros trabajadores de la empresa, el empleador
deberia contratar a un joven que haya sido o se esté capacitando en instituciones con supervision o

participacion estatal. (Consejo de Ministros, 22/05/2012)

Las distintas acciones e iniciativas aqui sefialadas provenientes desde el Estado, asi como las
evidencias manifiestas en el mercado laboral uruguayo en torno a las dificultades / facilidades de
insercion laboral de los adultos maduros, no solo refuerzan la relevancia de la temadtica para la realidad
nacional sino que también hacen destacar la necesidad de profundizar en ella; cuestion que se pretende

abordar en la presente investigacion.
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I1I. PROBLEMA DE INVESTIGACION
e ;Como se percibe a partir de los requerimientos que se establecen en el mercado empleo uruguayo’
para la seleccidn de personal, las posibilidades de insercién laboral de los adultos maduros, en particular en
relacion a su edad?
e ;Como es el abordaje dado a los trabajadores de edad madura respecto a sus problematicas para la
insercion laboral, por la oferta programatica en materia de politicas activas de empleo que los consideran
especificamente entre su poblacion objetivo y por las iniciativas legales que recientemente en 2012 han

buscado contemplarlos en este sentido?

IV. OBJETIVOS GENERALES

e Analizar los aspectos que influencias el acceso a empleo en los adultos maduros (y en especial lo
obstaculizan) desde la perspectiva de quienes desempefian funciones de seleccion de personal sobre los

requisitos demandados en el mercado de empleo uruguayo tanto en el sector privado como publico.
¢ Analizar en las politicas activas de trabajo que incorporan a los adultos maduros entre su colectivo de
intervencion y en propuestas legales que recientemente los contemplan, la orientacion dada a su abordaje

de las problematicas de insercion laboral que reconocen en esa poblacion.

V. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Explorar en las estrategias de reclutamiento de personal, los factores que se consideran actuan como
obstaculos y/o facilitadores en las posibilidades de insercion laboral de adultos maduros en el mercado de
empleo uruguayo.

2) Indagar a partir de qué edades se identifica que en los adultos maduros su “edad” pasa a ser una limitante
para el acceso a un empleo.

3) Identificar si se perciben cambios en torno al mercado laboral que de forma reciente hayan contribuido a
tlexibilizar /restringir las posibilidades de contratacion de dichos adultos

4) Describir las formas en que se ha contemplado a la poblacion adulta madura como demandante de
atencion respecto a dificultades asociadas a su insercion laboral, por parte de las politicas activas de trabajo
que los consideran concretamente entre su poblacion objetivo.

5) Profundizar en las motivaciones y/o enfoques sobre las problematicas relacionadas al acceso al empleo
de adultos maduros, que impulsan y delimitan las recientes iniciativas legales de diferentes actores estatales

para promover la insercion laboral de dicha poblacion.

7 La referencia al ‘mercado de empleo’ supone el abordaje de nuestra poblacion de estudio en sus posibilidades de insercion como
trabajador en relaciones laborales de dependencia. Esto implica considerar una perspectiva mas reducida que la que supondria un
estudio enfocado al ‘mercado de trabajo’ en tanto éste, de forma mas abarcativa que el anterior, contempla tanto las modalidades
de trabajo dependiente como independiente (que quedan excluidas de nuestro analisis). No obstante esto y solo a efectos de
tacilitar la lectura de este proyecto hablaremos de mercado de empleo a veces indistintamente como mercado de trabajo o laboral.
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VI. ESTRATEGIA METODOLOGICA

El “pluralismo cognitivo” con que se puede abordar la multidimensionalidad de la realidad social y en ella
las dificultades de acceso al empleo de los adultos maduros en el mercado laboral, entrana a su vez un

pluralismo metodologico y tecnologico. (Beltran, 1985 en Orti; 1995: 91)

Aunque en una primera instancia este proyecto buscd infructuosamente centrarse en datos del mercado de
trabajo hacia la busqueda de tendencias que evidencien el fenomeno a estudiar (ver Anexo 1); la
orientacion final propuesta supuso un método diferente basado en una postura que encarna una perspectiva
distinta del mundo social. Esta orientacion epistemoldgica, de caracter hermenéutico, toma como punto de
partida el problema inherente a la diferenciacion “entre realidad y representacion —entre objeto y sujeto-
(...): todo saber nace de una situacion social y discursiva que es, a la vez, limite y condicion de posibilidad
de su produccion, al tiempo que la realidad social es a la vez, el resultado de una construccion social
proyectada desde un cierto saber —comun y cientifico. (Castro Nogueira et al.; 2005: 441) Partiendo de que
el conocimiento cientifico surge de una “situacion social y discursiva” la perspectiva hermenéutica ha de
concebir la realidad social como discurso social, apostando a una estrategia interpretativa en el cual el foco
de investigacion esté en el mundo de los actores; sus motivaciones, intenciones y percepciones; en sus
interacciones; y en el analisis de los significados que se han objetivado en instituciones sociales y
culturales. Asi este trabajo busco recoger del conjunto de actores involucrados en el mercado laboral la
mirada desde la “demanda” de empleo asi como del Estado; en las representaciones que atribuyen a un
sector particular de la fuerza de trabajo y que se objetiva en sus practicas de seleccion de personal asi como
en sus posibilidades concretas de definir politicas de empleo que contemplen adecuadamente la situacion

de estos trabajadores de edad madura, en particular aquellos en busca de una ocupacion.

La informacion fragmentaria existente en nuestro pais en tanto antecedente al problema de estudio
propuesto y la escasez de investigaciones especificas al respecto fundamentan el caracter “exploratorio y
descriptivo” del disefio. Dada la relevancia que la tematica ha adoptado a nivel global e incluso su
tratamiento por otros paises latinoamericanos, se hizo necesario avanzar en descubrir y describir las ideas y

percepciones en torno a este topico profundizando la perspectiva existente actualmente.

La estrategia metodologica a abordar fue de caracter “cualitativa” basada en la opcion ontologica y
epistemoldgica escogida, en tanto busca descubrir, captar y comprender un fenomeno social a través de un
andlisis objetivo de significados subjetivos que se traducen en una representacion social sobre, entre otras
cosas: hechos, situaciones o, como en este caso, personas. (Ruiz; 2007) El disefio a adoptar en una
metodologia cualitativa puede oscilar desde formas mdas emergentes a aquellas mas proyectadas;
dependiendo de la pregunta de investigacion, el nivel de conocimiento previo en la tematica, los plazos de
tiempo estipulado, etc; todo lo cual determinara si ciertas dimensiones a abordar y estrategias de andlisis a
utilizar pueden ser preespecificadas en la aproximacién o si el mismo es mas abierto y sin tantas

especificaciones a priori. (Patton, 1990 y Morgan, 1992 en Valles; 1999: 77) Este estudio tuvo un perfil
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#2
mas proyectivo al considerar un bagaje de teoria y los antecedentes fragmentarios que se han podido
encontrar a nivel nacional, los que orientaron desde el inicio la formulacion de preguntas y objetivos de

investigacion. No obstante el resultado final fue producto del didlogo permanente entre aquello captado de

la realidad social y lo que se busca al volver a la interpretacion y comprension de la misma.

Una de las técnicas de relevamiento de informacion escogida fue la entrevista semiestructurada,
entendida como conversacion provocada y guiada por el entrevistador, dirigida a sujetos seleccionados a
partir de un plan de investigacion y que tiene una finalidad cognitiva. Esta se basa en un conjunto de
contenidos preestablecidos pero ni el orden de las preguntas ni la redaccion exacta de las mismas es
predeterminado. (Corbetta; 2007: 344 y 353) La entrevista fue aplicada a los siguientes informantes
calificados en relacion al fendmeno a investigar; en funcion de su responsabilidad en tomo a la contratacion
de personal en el sector privado (a través de instituciones de intermediacion) y publico, asi como por su
involucramiento en el desarrollo de ciertas acciones desde el Estado que dirigiendo su atencion hacia las la
relacion de ciertos grupos poblacionales con el mercado laboral, contemplan a los adultos maduros en su
realizacion:

Referentes con nocion de los requerimientos de los demandantes y los atributos de los oferentes de

cmplco en el imbito privado del mercado laboral uruguayo

Integrantes de dreas de “Seleccién de personal” en Consultoras de RRHH del pais.® (n° de entrevistas: 8;
referencias delos entrevistados: C.1 al C.8)

Miembros del area de “Recepcion de Informacion, Orientacion e Intermediacion Laboral” de Centros
Pablicos de Empleo (CEPE), que funcionan en la orbita del MTSS. (n° de entrevistas: a 2 CEPE;
referencias de los entrevistados: Ce. 1 y Ce.2)

Referentes con conocimicnto de las demandas de personal que se dan en el imbito publico del

mercado laboral

Integrantes de la ONSC, institucion encargada de la seleccion y reclutamiento de personal de la
Administracion Central (incisos 02 al 15 del Presupuesto Nacional). (n® de entrevistas 2; referencias de
los entrevistados: Es. 1 y Es. 2)

Miembros de Divisiones de Recursos Humanos — Seleccion de Personal de Entes Autonomos, Servicios
Descentralizados y un Gobiemo Departamental. (n° entrevistas: 4 de Entes Auténomos, 2 de Servicios
Descentralizados y un Gobierno Departamental; referencias de los entrevistados: Es. 3 a Es.9)

Actores claves en el desarrollo de politicas activas de trabajo y proyectos de ley que abordan a los

adultos maduros en a sus dificultades de acceso a emplco
Director Nacional de Empleo (DINAE - MTSS) (Referencia del entrevistado: DINAE)

Involucrados en el desarrollo de las politicas activas de nuestro interés (pertenecientes a INEFOP):

- Entrevistas a dos referentes del “Programa de Capacitacion a Trabajadores en Seguro de Desempleo”
(TSD) que se desempeiian respectivamente en funciones de evaluacién de los cursos y reuniones de
orientacion con las personas que ingresan al mismo. (Referencias de los entrevistados: TSD 1Y TSD 2)

- Entrevistas al Supervisor Técnico del Programa PROIMUJERES; y también como acercamiento a la
poblacion objetivo que queriamos analizar entre las varias en que interviene el programa, a referentes de
2 Entidades de Capacitacién (ECA): la unica que trabaja actualmente con ese colectivo y otra que lo
hizo hace pocos afios. (Referencias de los entrevistados: Sup. Proimujer, ECA1 y ECA2)

® Nos referiremos a éstas como “Consultoras de Recursos Humanos”, “Selectoras de Personal”, “Agencias de Recursos
Humanos” de torma indistinta en lo que sigue de este trabajo.



- Aspectos de interés del Programa Objetivo Empleo fueron recabados en las mismas entrevistas a
Centros Publicos de Empleo antes mencionados ya que son estas instituciones quienes lo ejecutan; y del
didlogo con el Director Nacional de Empleo ya que dicho programa se centraliza en la DINAE.

- Entrevista al diputado Victor Semproni, creador junto a A. Delgado en 2009 de un proyecto de ley
retomado en 2012, para otorgar beneficios tributarios a empresas que contraten a mayores de 45 afios. i

La seleccion de estos casos a entrevistar se hizo siguiendo un muestreo no probabilistico, sino propositivo,
donde los informantes (o al menos los tipos de informantes para el caso de los referentes con conocimiento
de las demandas de empleo en el ambito privado y publico), fueron seleccionados intencionalmente. Este
muestreo intencional / opindtico compone a la muestra siguiendo un criterio estratégico: por sus
posibilidades de ofrecer un conocimiento profundo y detallado del problema a investigar. (Martinez; 2012:
615-616 y Ruiz; 2007: 64-66) El nimero de casos entrevistado en total (25) no fue preestablecido (aunque
si hubo un perfil aproximado), sino que culmind cuando se entendié que casos adicionales no aportaban
datos novedosos que contribuyan a las categorias de andlisis construidas (saturacién de categorias). Para
profundizar en las decisiones metodologias que llevaron a la seleccion de todos los entrevistados

mencionados y las limitaciones y fortalezas de dicha decision ver Anexo 2.

Las entrevistas se realizaron entre los meses de octubre — diciembre de 2012 y se basaron en dos tipos de
pautas de entrevistas claramente diferenciadas (Anexo 3), una para informantes que desempefian funciones en
instituciones de seleccion de personal y otra para aquellos involucrados en la implementacion de politicas de
empleo de nuestro interés. Cabe aclarar que ambos formatos de pautas tienen adaptaciones segun el tipo de
informante a consultar. La pauta disefiada para los referentes de instituciones involucradas en procesos de
seleccion de RRHH tuvo algunas modificaciones, dependiendo si las preguntas se hacian a Consultoras de
RRHH y CEPE o a organismos con tales funciones dentro de la drbita estatal. Esto debido a que en los
primeros casos se trabaja con bolsas de oferentes y bolsas de demandantes de empleo y se facilita la
intermediacion; mientras que en el ultimo caso se trabaja unicamente con postulantes inscriptos a llamados
especificos. En el caso del conjunto de preguntas planteadas para referentes que trabajan en las politicas de
empleo a evaluar también se hicieron cambios, segin si el informante por su posicion disponia de
conocimiento sobre el manejo de varias de estas politicas o el mismo sdlo trabajaba especificamente en

alguna de ellas.

Otra técnica de recogida de datos a la que se acudié fue la documentacién y sintesis a partir de fuentes
documentales, entendidas como “material informativo sobre un determinado fenomeno social que existe
con independencia de la accion del investigador. Por tanto, el documento es generado por los individuos o
instituciones para fines distintos de los de la investigacion social, aunque ésta puede utilizarlos para sus
propios fines cognitivos.” (Corbetta 2007:376) Principalmente usadas en el analisis de las iniciativas

legales tratadas y/o aprobadas en 2012 que contemplan en su abordaje a los adultos maduros respecto a sus

? Sibien ha habido otros proyectos de ley que fueron estudiados en esta investigacion; a diferencia de ellos en que se utiliza
para analizarlos de fuentes documentales que le dierondebate en el Parlamento, aqui se optd por entrevistar a uno de sus
creadores ya que al ser una iniciativa retomada por el Poder Ejecutivo no se disponia de fuentes documentales en que se
desarrollara en abordaje dada a la misma.
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problematicas de insercion laboral; se acudid a “documentos oficiales de la Adm. Publica”, es decir, los
proyectos de ley/ leyes que explicitan esas iniciativas y las transcripciones taquigraficas de las discusiones
parlamentarias que le dieron tratamiento. Entre estas iniciativas nos referimos mads estrictamente a los
proyectos de ley ya mencionados entre los antecedentes de este estudio para eliminar los limites de edad de
los requisitos de ingreso a la funcidn publica y aquel de compatibilizacion de la jubilacion por Industria y
Comercio con actividades bajo la misma filiacion. No obstante fuentes documentales de este tipo
(documentos oficiales) y otro fueron también utilizadas como insumo de analisis del manejo de los topes
etarios para los llamados a concurso de la Adm. Publica y de los acciones de diversa indole que se orientan
a promover beneficios tributarios a la contratacion de adultos maduros entre empresas del sector privado.

Los detalles de todos estos aspectos se profundizan en el Anexo 2.

Cabe destacar finalmente respecto al analisis e interpretacion de las entrevistas realizadas y desgrabadas
que ello se realizo a partir del software MAXQDA. La sintesis de las dimensiones y cddigos a partir del
cual se abordo el andlisis en las entrevistas a demandantes de empleo del sector privado y publico se
destacan en Anexo 4. También en los Anexos S a 7 se esquematizan los aspectos claves de las entrevistas a
actores que trabajan con las politicas activas de empleo aqui tratadas y que sirvieron de insumo para su
estudio. Para aquellas acciones estatales que se analizaron a partir de fuentes documentales se remite al

lector al Anexo 2 donde se lista el detalle de cada una de esas fuentes para su eventual consulta.
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VII. PRINCIPALES HALLAZGOS

VII. 1 “Trabajadores de Edad” en Uruguay, una aproximacion desde la perspectiva de los
demandantes de empleo.

En concordancia con los antecedentes sefialados en este trabajo, los distintos grupos entrevistados han
reconocido que ademas de los problemas presente en el mercado laboral para la insercidn de los jévenes, en

la adultez también se ven dificultades de acceso al empleo.

“Ah si. Yo creo que los 40 afios, 45 afios es una edad dificil de contratacion.

cApartirde esaedad...?

A partir de esa edad es muy dificil. Si bien ha mejorado un poco, incluso por estas politicas, yo creo que a nivel
general de lo que es el mundo del trabajo, es una edad dificil. Esa edad es dificil y es dificil también por
ejemplo delos 18 alos veintipico de arios, porque digo, la primera experiencia laboral es dificil.” (Es 8)

“En un pais que politicamente es medio una gerontocracia porque son bastante adultos, me parece que en las
empresas tanto no es. O sea, me parece que hasta los 40 y tantos vos tenés mas posibilidades de movilidad, a
partir de ahi, salvo que seas muy destacado y ahi no son tanto las limitantes, es dificil. (...) Pero bueno, creo
que hay un poco mas de flexibilidad que hace algun tiempo atras, igual me parece que estamos lejos. Si me
preguntas ;Hay pleno empleo en todas las edades?, y...no.” (Es. 4)

“Y el mundo de trabajo que se viene, es un mundo de trabajo donde, vas a necesitar mds de doce afios de estudio;
casi para cualquier cosa. Y estamos viendo que quizas un 50% de los chicos estan desertando de secundaria. (...)
Y digamos, el otro niicleo de dificultad tiene que ver con las personas que pueden estar en el ultimo cuarto de su
carrera. Yo te diria que ahi hay elementos que estan mas asociados a esta cuestion de prejuicios.” (C.7)

De hecho también son mencionadas por algunas Consultoras situaciones de desvinculacion de la persona
adulta con la empresa a partir de la edad legal de jubilacion o antes, con “cierta edad”, por razones de
reestructuracion. No obstante, como serd mencionado luego, hay sectores de actividad donde se estd

valorando la incorporacion de personas mas adultas.

Por su parte también los Centros Publicos de Empleo relevados afirmaron que “cuanto mds cercano a la
Jubilacion™y “A partir de los 45 seguro, 40...” empiezan a generarse obstaculos en las posibilidades de los

adultos de acceder a trabajo y “e/ mercado no les abre las puertas’.

En tanto los requerimientos impuestos por los demandantes de empleo en la seleccion de personal
conforman un aspecto fundamental para determinar las posibilidades de insercion laboral de las personas,
se ha constatado a su vez que para los adultos la edad constituye una barrera a dicha insercion tanto en el

ambito privado como publico, aunque a veces manifiesto de formas mas explicita que otras.

VII. 1 a La edad como barrera al empleo segun instituciones de seleccion de personal
Consultadas sobre si consideran o no limites de edad entre los requisitos para los cargos vacantes la
mayoria de las Selectoras de Personal expresaron tener una politica de no fijacion de limites en los avisos a
sabiendas de que esto constituye un criterio de discriminacion. Llama no obstante la atencion que del total
de Consultoras entrevistadas aquellas con esta politica definida coincidian en ser filiales de firmas
internacionales (cuestion incluso destacada por varias de ellas), mientras aquellas “nacionales” no hacian

de esto una politica expresa y de ser solicitado por el cliente si tijaban limites en los llamados.

“también si nos seguis, te vas a dar cuenta que en nuestros avisos no hay franjas etarias, porque entendenos
que no deberia de ser un elemento de discriminacion anticipado.” (C. 8)

“Nosotros y una caracteristica de esta Consultora, y que lo vas a ver en sus avisos enla pagina web, y lo vas a
ver en sus avisos en el diario, en radio, en lo que fueran los medios masivos de comunicacion. No hacemos
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discriminacion por lo que es sexo y edad. Al ser una filial de una empresa europea, estamos muy alineados a lo
que tiene que ver con determinados conceptos en el drea de recursos humanos.” (C. 4)

“es comun. Siempre se fija algun margen de edad que lo pone el cliente. Puede ser un poquito flexible, unos

afios menos unos afios mas, pero se fija un margen.(...) depende de los casos. Lo que si es cierto que la gente

mayor de 50 afios tiene muy pocas posibilidades...” (C. 6)
Aunque la mayoria de las Agencias de RRHH no incluyan rangos de edad en los avisos, no desconocen que
en el mercado laboral la edad actie como criterio de seleccion que desfavorece a los adultos; que
“Lamentablemente esas situaciones un poco mas alld, un poco mds aca se dan” o que “El pais en nuestro

contexto lo hace sentir que cuando uno es maduro o mayor de 40 afios, o en el entorno de los 45 afios, tienen

el peso de su edad que es una variable que puede llegar a incidir negativamente en la reinsercion laboral.”

Mas alla de que se explicite o no un limite de edades, todas las Consultoras coinciden en sefialar que entre
los empleadores si puede existir una franja etaria de preferencia en sus solicitudes de personal. En este
sentido la mayoria entienden que ya “en el entorno de los 457, “de 40 y pico, 45 para arriba” se empieza
a dificultar para la mayoria de los cargos. Como sostiene uno de los entrevistados “entre los 20 y 40, 45

arnos, estan... tenés el ‘Pareto’ de las solicitudes.”

Por su parte los CEPE que a diferencia de algunas Consultoras abordan mayormente puestos no tan
profesionalizados en las selecciones, sefialan que las empresas con que trabajan suelen tener en cuenta ciertas
franjas etarias entre las consideraciones para los cargos que buscan. Estos centros entrevistados sostienen que

los demandantes de empleo prefieren mas a personas no “muy jovenes” y hasta los 35 - 45 afios.

“En general cuando viene el empresario viene con un... por ejemplo ahora estan viniendo muchas empresas
que no estan queriendo contratar gente muy joven (...). Entonces eso lo trabajamos pila, y personas nuty
mayores tampoco quieren.

Muy mayores?

Ya de 45 para arriba ya empiezan a poner como un limite. Y bueno, eso nosotros lo trabajamos bastante con
las empresas, y bueno, como que esto de la edad al final queda, aceptan mas alla de...” (Ce. 2)

“Si, en general las empresas te ponen limites de edad; de todas formas es algo que siempre intentamos negociar
como el hecho de cuando te dicen solo hombres. (...) Eso se trata de flexibilizar con la empresa: pero si insiste
ta; pero se trata de negociar.

Y entre qué edades se da?

Y las edades entre 20 y poco a 35 mas o menos.
En algunos casos si podemos llegar a los 40y pico — 50 en algunas demandas puntuales™ (Ce. 1)

Como se desprende de estos fragmentos y también surgio del discurso de la mayoria de las Agencias de
RRHH relevadas, hay aqui un aspecto relevante a analizar a la luz de la forma de seleccion de personal que
tienen estas instituciones, en tanto intermediadores entre oferentes y demandantes de empleo. Se ha

destacado como en varias oportunidades en que las empresas se acercan con un perfil de edades en mente

para el puesto a seleccionar, desde la intermediacion se busca “flexibilizar” esas demandas.

“tratamos de, cuando hablamos y asistimos y asesoramos a los clientes, les decimos, “bueno, a ver veamos
primero todos los demds requisitos y en funcion de eso, después evaluemos si tenemos que restringir la muestra a
personas mas jovenes o de mediana edad, o de mas edad”. (C. 8)

“en la medida que nosotros podemos, tenemos un candidato que puede ser razonable e interesante, y si, te diria
que cualquiera que mds o menos haga bien su trabajo, naturalmente tenemos la obligacion y se hace y nosotros
lo impulsamos. Si me preguntas el aspecto, algo que le vas a comentar a un junior dentro de las muchas cosas
que le podés decir, va a tener que ver con esto. Tratd de evitar las limitaciones que no tengan bases solidas. Si
ves alternativas que son de valor trata de incluirlas, trata de ver como podemos hacer para...vemos, cambiar
percepciones de clientes también, o abrir perspectivas.
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Bien. ;Y como es en esos casos, como es recepcionado de parte delas empresas?

Es variable. Te vas a encontrar con decisores que tienen una idea muy estructurada de lo que necesitan y
realmente consideran que una persona en determinado rango de edad ya sea esto porque sea mas grande o
mas joven, o mas... Estan en lo correcto. Y otros casos que no, que donde hay mayor apertura” (C. 7)

“Los clientes apuntan a lo ideal. Lo que a ellos les parece ideal. Después siempre hay tiempo de flexibilizar. Como
te decia, nosotros... Lo principal es en la entrevista, tratar de despejar cuando es algo como un prejuicio, que en
realidad no es algo tan importante dejar afuera a alguien por la edad o por el género, de cuando bueno ta, estan
enfrascados es asi 'y es asi y es asi y no le ven otra vuelta. Y bueno, es como yo te decia, son clientes y es lo que
piden. De parte nuestra es bastante dificil el lugar, porque obviamente somos una empresa que vive de eso, o parte
vive de eso porque obviamente tiene otra drea de negocios. Pero la parte de seleccion vive de eso. Pero vos tenés
tus valores también. (...) Pero ta, es entendible que cuando el cliente te pide algo tan marcado, marcado... Y vos
quizas le mandas el curriculum igual, podés llegar a perder el cliente. Esa es la realidad. Entonces si me dice
entre 25 y 35 y le voy a mandar a alguien de 65 sin explicarle... Le mandds los perfiles, “mird, podrian llegar a
ser estas personas”. Sin llamarlo, explicarle por qué, yo que sé... Y, se te puede enojar bastante.

Si, claro.

Claro, ahi va. ;Qué? ;Me estas tomando el pelo? Sin embargo bueno, si lo llamas y le decis “mira, bla, bla,
bla”, yo que sé... Igual la entrevista vos por lo menos, siempre es bueno en la primera reunion de relevamiento
de perfil, dejar puertas abiertas.” (C. 5)

Independientemente del €xito o no en la negociacion cabe destacar a éste como un espacio que incita a la
reflexion del empleador sobre estos requisitos de edad que en instancias de reclutamiento realizadas por

fuera de la intermediacion quizés sean mas dificiles de lograr.

Mas alla de la fijacion explicita de limites de edad en avisos o de la posibilidad de didlogo que se ha
planteado entre empresas y Consultoras, del discurso de estas ultimas se ha puesto en evidencia la
importancia de las varias etapas que plantea el proceso de seleccion en tanto pueden contribuir o no a que
los demandantes de empleo tengan en cuenta a nuestra poblacion de estudio entre sus candidatos. En este

sentido es ilustrativa la forma de trabajo en una de las Selectoras de Personal entrevistadas:

“Hoy en dia nuestra empresa tiene una base de datos de 70.000 personas, es mucha gente. Cuando llegan los
pedidos lo primero que se hace es ir a la base; es un software que tenemos que te permite filtrar rdpidamente. Si
quiero contador por ejemplo tiene que tener EDA, UTU o Ciencias Economicas, edad de tanto a tanto, experiencia,
y ahi la maquina te saca filtrados para no perder tiempo. Y si no tenemos recurrimos a la prensa”. (C. 6)

El Curriculum Vitae también es mencionado como un filtro importante en las primeras etapas del proceso
porque como sostiene una de las Agencias de RRHH “si yo no pongo la edad y después el curriculum lo
separo para un costado es lo mismo”. Y apartar un curriculum impide profundizar en el conocimiento del
candidato a través por ejemplo de la entrevista que, de acuerdo a varias consultoras, ha permitido relativizar

ideas asociadas a candidatos adultos.

“...muchas veces cuando nosotros hacemos entrevistas, enviamos al cliente los curriculos digamos, y
después el cliente se entrevista. A veces pasa que el cliente dice, ah, pero fulano qué edad tiene. Y no es
como un poco grande. Y nosotros les decimos, bueno ta, entrevistenlo y después nos dicen. Y muchas veces
las devoluciones son. ‘Fa, laverdad es que cuando vi la edad me imaginaba otro tipo de persona 'y después
cuando tuve la entrevista me di cuenta que tiene como mucha energia’”. (C. 1)

“A mi me ha pasado, cargos que te dicen “quiero un vendedor joven’. Una vez a mi me paso: ‘quiero un
vendedor que conozca de articulos eléctricos y especialista en lamparitas’. Ta, buscamos y era sitper dificil. Y
Justo encontré una persona de unos cincuenta y pico de afios, ellos me habian hablado de gente en el entorno de
los treinta, una experiencia muy buena, muy buena, que hacia afios, bah, hacia dos afios que estaba en otra cosa
que nada que ver. Pero la verdad que la experiencia anterior era excelente. Yo la verdad que dije yo lo voy a
entrevistar igual. Lo entrevisté y me encantd, mas alla de que tuviera casi sesenta arios, una energia bdarbara,
espectacular. Y llamé al cliente y le dije mird, yo sé que vos me dijiste esto, pero la verdad, surgio este perfil y yo
no me lo perderia, yo lo entrevistaria igual. Lo entrevistaron y entro."” (C. S)

Ahora bien, asi como las Consultoras hacen mencion a que la franja privilegiada para la “mayoria” de los

puestos se ubica hasta el entomo de los 45 afios, al analizar la estructura de cargo varias indican que el
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mercado es mas receptivo a contratar personas mas adultas en puestos de mayor profesionalizacion,
“mayor responsabilidad”, ejecutivos, de media y alta gerencias; asociados a la busqueda de experiencia o
como sostienen algunos de los entrevistados “donde el tema de las canas pesa”. Por su parte en los
perfiles considerados mas de inicio de carrera, mas operativos, sin tanta profesionalizacién o en la parte
inferior de la piramide de cargos se prefiere la contratacion de gente mas joven. Estos ultimos casos
sefialados se asocian mayormente a cargos auxiliares, administrativos, operarios, de gestoria, cadeteria. No
obstante ha surgido la referencia a ciertos trabajos como call center, servicios de cuidados o en ciertas

industrias donde si se ha visto un particular interés por la contratacion de personas mas adultas.

Es importante sefalar también como la referencia hecha desde varias Agencias de RRHH a cargos “junior”
o “‘senior”, sobre todo en relacion a la voluntad de contratar profesionales actia también como un
indicativo de ciertos perfiles de edades asociados al puesto. Incluso es explicitamente manifestado por uno
de los entrevistados quien sostiene que “Si uno piensa en juniors, no podria pasar los 30, 35 afios. O
cuando el cliente viene con esa edad, viene con esa idea, uno pregunta ;junior? Y bueno si... en general
dicen junior para no decir la edad. Por eso te decia, hay un doble discurso”.

Finalmente ya sea desde los CEPE como de las Consultoras se ha destacado que ante trabajos asociados a
“esfuerzo fisico”, independientemente de la jerarquia que tenga las empresas tienden a ser reticentes a la

contratacion de adultos maduros.

Dada la estructura piramidal en que se distribuyen los tipos y jerarquias de cargos en los organigramas
empresariales, y dado que de acuerdo a lo relevado los puestos mas demandados de personal tienden a ser
menos receptivos a incorporar personas a partir de ciertas edades, se pone de manifiesto también asi las

mayores dificultades de conseguir empleo en el marcado laboral para los adultos maduros.

VIIL. 1 b La edad como barrera al acceso de empleo en la Administracion Publica
La consideracion dada a la edad de los adultos maduros entre los criterios de seleccion de personal
presentes en las instituciones estatales evidencia un panorama un tanto mas complejo. Por ello es necesario
ver en una primera instancia lo que sucede al interior de la Administracion Central, que gestiona a través de

la Oficina Nacional de Servicio Civil la ejecucion de sus llamados a cargos.

Aqui se visualizan cuestiones un tanto contradictorias. Los referentes de dicha Oficina manifestaron cémo,
“habida cuenta de que a veces los incisos insisten en poner limites de 35 o 30, 25 arios de edad, nosotros
técnicamente hemos dicho que solo podrian establecerse si justifican suficientemente la razon por la
cual pretenden ponerse”. En este sentido se elevo a inicios de 2012 a los Ministerios (incisos del 02 al 15
del Presupuesto Nacional que integran el Poder Ejecutivo) una Recomendacion —ver Anexo 10- teniendo
en cuenta estos limites superiores de edad (ya que el limite inferior estd establecido acorde a la mayoria de

edad fijada legalmente, 18 anos). La Recomendacion sostiene que:

“En conclusion: * La edad es un factor mads, de los muchos que existen para delimitar un perfil; * Es un criterio
vdlido, si es bien utilizado; * Por el impacto social que genera, es necesario reservarlo para aquellos casos en que
se pueda fundar claramente el criterio, y se perciba como razonable, justo o légico y no discriminatorio.
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Por lo tanto la Oficina Nacional de Servicio Civil habilitara establecer limites de edad en un llamado a concurso,
solamente en aquellos casos estrictamente vinculados al cumplimiento eficiente de la tarea a desarrollar.”

Este criterio poco explicito respecto a los contextos en los cuales hace “factible” la demarcacion de rangos
etarios, ha supuesto en la practica de acuerdo a los entrevistados, su aplicacion en especial para aquellos cargos
que requieren de determinada destreza fisica; como se sostiene desde un referentes de la ONSC “en esas
hipotesis donde la edad tiene directa relacion con la condicion fisica”. No obstante esto, y aunque la
Recomendacién reconozca expresamente a la “edad” como un criterio vélido para la delimitacion de un perfil,
debido a que en los restantes llamados la Adm. Central ha eliminado en general los limites etarios superiores
entre sus requerimientos,la reciente iniciativa ha supuesto igualmente un avance en términos de las posibilidades

de insercion laboral de adultos que afios atras permanecian sin chances de ser contemplados en los llamados.

Segun la ONSC, la puesta en funcionamiento de la Recomendacion ha tenido como unica excepcion a los
Ministerios del Interior, Defensa y Relaciones Exteriores para cuyos cargos los topes maximos de edad al
ingreso estan establecidos por ley y no pueden modificarse por opinidn técnica. En los restantes ambitos de
aplicacion de la Administracion Central se entiende que la Recomendacién fue recepcionada sin problema;
aunque como también evidencia uno de los entrevistados de la Oficina Nacional de Servicio Civil, en tanto
dicha Oficina gestiona la ejecucion de los llamados, su aplicacion es casi obligatoria ya que si el organismo
solicitante incorpora limites en las bases que la ONSC entienden no se ajustan a las excepciones antes

sefialadas, se devuelven para su correccion o el llamado no se publica.

Ahora bien, respecto a las restantes instituciones publicas consideradas en el andlisis, en ellas se ven
mayores obstaculos para el acceso al empleo publico de los adultos a partir de ciertas edades, en funcion de
los rangos etarios que fijan los concursos. Esto se constata por un lado entre los llamados de los Poderes
Judicial y Legislativo (para sus cargos de Personal no Judicial ni Politico). En el primero esos limites
superiores son definidos por cada tribunal del concurso de ingreso, extendiéndose principalmente hasta los
35/40 aios de edad. En el Poder Legislativo por Resol. de Presidencia del Senado N° 107/011 se establece

que podran participar en los concursos ciudadanos de 18 a 45 afios.

También en el discurso de las instituciones entrevistadas correspondientes a Entes Auténomos, Servicios
Descentralizados y Gobiernos Departamentales se pone de manifiesto que la mayoria de ellas establece
limites superiores de edad en la totalidad o gran parte de sus llamados de ingreso, ya sea producto de
explicitas disposiciones estatutarias'® o porque el organismo asi lo entiende “conveniente”.

“Por estatuto estan fijados. Vos tenés que ser ciudadano legal, tener 18 afios y te permite ir hasta 45.” (Es. 3)

“Nosotros tenemos una limitante en cuanto a la edad, tenemos una normativa que es el Estatuto del Funcionario
de la Institucion aprobado por el poder Ejecutivo. (...) Administrativos, oficios, intendencias son 30. Después
todos los universitarios ya te digo, son 35, pero hav una tendencia ultimamente de fijarlo en 45.” (Es. 5)

'Y Indagados a modo exploratorio los Estatutos de Funcionarios todos los Entes Autdnomos existentes en Estado, si bien varios
(algunos de los cuales fueron parte de los organismos entrevistados en este estudio) explicitaban limites de edad concretos para el
ingreso general a su carrera funcional o por escalafones de cargo, un vasto nimero de los restantes estipulaba en su articulado de
todas formas “Tener edad comprendida dentro de los limites establecidos por las leyes vigentes, sin perjuicio de lo que se
establezca por via reglamentaria para determinada categoria de funciones”.
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“Hay llamados que no tenemos limites de edad, pero en términos generales el promedio es hasta los 35 o 40
afios. (...) Pero yo te digo, cuando no ponemos limites es porque entendemos que no importa la edad del
candidato para poder desemperiar la tarea” (Es. 7)

“18 porque es la edad minima de ingreso y en realidad no esta pasando de 45. Hay algunos llamados cuando
vos en el mercado hay poca oferta, en algunas profesiones como puede ser los ingenieros que ahora los
estamos sacando sin edad. Pero en general podriamos decir que estd en 45.” (Es. 9)

Si bien por las potestades que le otorga la normativa a la ONSC —ver Anexo 2- ésta ha hecho extensiva la
difusion de su reciente Recomendacion a los Entes Auténomos y Servicios Descentralizados aunque no
con cardcter obligatorio, sdlo en uno de los casos entrevistados se ha adoptado totalmente. En otro de ellos
se contempld una voluntad del Estado de “dar participacion a personas que estan en otro rango que de
otra manera es dificil a los 40 y pico, 50 obtener empleo”, lo que derivo en la elaboracion reciente de
llamados con cupos de inscripcion segun edades siendo sin embargo el ltimo de ellos de 31 a 50 afios.
Entre los restantes organismos algunos estan evaluando la incorporacién de la nueva disposicion al Estatuto

a futuro o flexibilizar ciertos limites de edad existentes en algunos cargos.

Una cuestion mencionada por las instituciones entrevistadas y que pone al descubierto el caracter arbitrario del
establecimiento de topes que obstruyen las posibilidades de empleo a muchos adultos en el Estado, es el hecho
de que en los llamados intemos de movimiento de personal en forma horizontal o vertical hacia cargos de mas
jerarquia no se imponen rangos etarios. Esto también sucede o al menos se da una mayor apertura a los topes
previstos en aquellos casos del personal “absorbido” por la institucion o en los tercerizados o arancelados que

desean participar de los llamados de ingreso con los demas “externos puros”. Como sostiene una entrevistada:

“fijamos 45 arios en el caso de los médicos por el fundamento que te dije, pero a los que ya estan trabajando en el
banco, que son suplente, arancelados, les respetamos el estatuto y son 55. O sea que viste que ahi... (...) son
concursos externos donde ellos también se pueden presentar porque no son funcionarios, son suplentes o
arancelados. Pero si tienen esa condicion, que ese fue el convenio que hicimos con el sindicato porque estaba
bueno darles esa posibilidad, los que estan entre 45 y 55 que son muchos en la salud, ellos tienen la posibilidad de
concursar y quedar, ocupar cargo. Ahora, si la persona viene totalmente de afuera se pone el tope de 45. Ese grupo
es super abundante, esta super agradecido de tener esa franja, que son 10 afios no es nada menor.” (Es. 5)

También en lo que respecta a los tipos de cargos se ha notado por un lado una tendencia a ser mas flexibles
o dar mas apertura a la consideracion de las edades de los postulantes para puestos profesionales (en
especial a los ingenieros). Por el otro, coincidentemente con la perspectiva que toma la ONSC y las
empresas del sector privado, varios entrevistados sefialan como en los cargos que requieren cierto esfuerzo

tisico se prefiere reclutar personal mas joven o poner requisitos de menos edad.

Del panorama hasta aqui ofrecido por demandantes de empleo del ambito privado y publico y en linea con los
objetivos de esta investigacion, se puede recoger como un primer aspecto de importancia que en nuestro
mercado de trabajo efectivamente parece haber “Trabajadores de Edad”"' (acorde a la OIT) que al avanzar en
su adultez encuentran dificultades de insercion laboral. No obstante de acuerdo a las referencias dadas por
nuestros entrevistados, lo que entendemos por estos trabajadores maduros no puede acotarse y delimitarse a

partir de una edad cronoldgica determinada sino que supone un marco difuso de edades de referencia.

'" Como se recoge en los antecedentes de este trabajo dada la variedad de acepciones con que la bibliografia suele referirse
a esta fuerza de trabajo hacemos mencion a ellos indistintamente como “trabajadores de edad”, “trabajadores de edad
madura”, trabajadores mayores”, entre otros.
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La mencion hecha por los demandantes de empleo mayormente al “entorno de los 45” y “40 y tantos”
como aquellas edades en que el mercado comienza a cerrar sus puertas encuentra parte de su correlato en
los limites etarios que estos empleadores muchas veces consideran expresa o tacitamente para su seleccion
de personal. Y la variabilidad encontrada de dichos topes méaximos en los casos estudiados hace suponer

una complejidad aiin mayor en cuanto a desde donde definir a estos trabajadores de edad.

Igualmente, la presencia de estos limites sefialados en nuestro mercado laboral evidencian la existencia de
discriminacion por edad (directa) en el acceso al empleo para este grupo de la poblacion; en tanto de
acuerdo a la definicion aportada en los antecedentes de este estudio se ha constatado en ciertas normas y
practicas atinentes a la seleccion de personal el establecimiento de diferencias explicitas en un aspecto
especial que es la edad y que derivan en la generacion de un trato desigual hacia este sector de adultos

maduros entre los posibles postulantes sin considerar de antemano sus capacidades y virtudes.'?

Maés alla de los casos mas claros de este tipo de discriminacion directa dados por la consideracion de
rangos de edades de preferencia en las solicitudes de personal, se han constatado formas menos evidentes
del mismo. El uso de palabras como “junior” en tanto referencia implicita de la busqueda de personal joven
es uno de ellos. También como se ha manifestado en varios casos en el ambito privado y sobre todo en el
sector publico, la asuncion de la edad como factor para medir la condicion fisica es otro. Clara evidencia de

esto ultimo se expresa en la propia Recomendacion de la ONSC:

“Con referencia al limite de edad no es mas que una de las posibles delimitaciones de un perfil, que puede ser
utilizado, dependiendo del para qué. La edad puede ser una exigencia, por ejemplo si tenemos en cuenta el
grado de esfuerzo fisico a realizar, como sucede con los trabajadores de la construccion, o quienes deben
caminar extensas distancias diarias, como asimismo pueda serlo en tareas que exigen cierto dinamismo o
esfuerzo mas asociado a la juventud.”

Aunque esta disposicion reconoce que existen herramientas de seleccion especificas para medir la aptitud fisica
de los postulantes (incluso diversos organismos publicos consultados cuentan con servicios médicos para la
evaluacién de los individuos durante el llamado), y a pesar de las propias consideraciones que establecen los
Estatutos del Funcionario de varias de estas instituciones', algunos entrevistados (entre ellos los referentes

consultados de la ONSC) reconocen el uso de topes maximos de edad como medida resumen de dicha aptitud.

VII. 2 Un acercamiento hacia la identificacion en los adultos maduros de su edad como problema
para la insercion

Aunque el alcance de esta investigacion escapa al andlisis de los factores considerados desde la propia
perspectiva subjetiva de nuestra poblacion de estudio como limites a sus posibilidades de empleabilidad, se
ha indagado y ha surgido espontaneamente de las entrevistas el hecho de que los adultos mismos también

han de identificar que en el mercado laboral su edad es un obstaculo para su insercion.

2 Estas diferencias “explicitas” puede incluir los casos en que los tramos etarios estan expresados concretamente en los llamados
y la normativa, como aquellas otras situaciones en que el empleador tiene estas preferencias de edad en mente que influencian su
decision final de seleccidn pero las mismas no se evidencian entre los requisitos hechos publicos para el cargo.

Y Del conjunto de Estatutos indagados (ya mencionados en notas al pié previas) y que contienen articulos especificos con
referencias implicitas o explicitas de demarcaciones etarias para el ingreso a cargos; éstas estan diferenciadas de otros articulos
que consideran el requerimiento de una adecuada aptitud fisica para el cargo.
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De acuerdo a los actores relevados involucrados en procesos de seleccion de personal, son varias las
formas en que ponen esto de manifiesto. A veces ha surgido como malestar ante la fijacion de limites de

edad en los llamados o como agradecimiento por tenerlos presentes en las instancias del concurso.

“Si, la gente se queja que no entiende por qué, claro, por ejemplo, nosotros a través del buzon ciudadano que es
todo correo, correo electronico, nos llegan cuestionamientos, preguntas, entonces claro, me acuerdo ahora una
persona decia. jPor qué ponen limites si por ejemplo yo en la facultad no me ponen limite para estudiar?
Entonces por qué me ponen limite para conseguir trabajo si la facultad me da un titulo y me dice que estoy
habilitada a trabajar. La gente si se queja.” (Es. 9)

“Pero, las personas mayores cuando se las convoca se sienten agradecidas. Y nosotros les decimos que no, que
no es asi, porque estan en las mismas condiciones que todos” (Es. 2)

Otras veces se plantea ante la voluntad de adjudicar motivos al quedar afuera, o es simplemente

mencionado por los adultos durante el proceso de seleccion, lo que denota la importancia dada al tema:

“Sobre todo la gente grande tiene como esa vivencia. Y muchas veces cuando nosotros les comunicamos que no
siguen el proceso, a veces nos preguntan directamente si fue por un tema de edad. Sobre todo personas que de
repente ya han tenido como mucha experiencia y ya te digo, 45 para arriba y con mucha experiencia. Que de
repente ven que cumplen con todos los requisitos. Qué pasa, también ahi hay requisitos que estan puestos en los
avisos, que son trasmitidos en los requerimientos y hay requisitos que no. Y entre esos muchas veces estd la
edad. (...) Si se tienen a veces como esas inquietudes, y a veces aunque no sea una de las razones muchas veces
lo preguntan porque es como algo que esta en el ambiente. De, que bueno, ya soy grande para esto y si, capaz
que estan pensando” (C. 1)

“Nos pasa también con gente grande que tiene formacion administrativa, que trabajaron muchos arios y ahora
con 50, 50 y pico vienen y te dice ‘yo sé que van a contratar a las muchachas, yo sé que ni compito...” (Ce. 1)

“De candidatos muchisimos comentarios. Ya no sé si estoy en edad, o sera mi edad el impedimento
para...bueno es la 8" entrevista laboral que tengo y no estoy quedando, creo que es por mi edad, o desde
ya abren el discurso de su entrevista...bueno, por mi edad sé que va a ser dificil encontrar trabajo, pero
yo quiero poner sobre la mesa que tengo determinadas competencias.” (C. 4)

De acuerdo a lo que manifiestan algunas Consultoras y CEPE, esta problematica es vivida de mala manera
por los adultos, “estan enojados”, se empiezan a asustar al ver que antes al querer cambiar de trabajo eran
mas convocados y ahora no los llaman, o como sostiene un entrevistado “si queda afuera del mercado
laboral el impacto a nivel psiquico es bien fuerte, porque es una persona que todavia puede ser

productiva, se siente productiva y sin embargo del otro lado no la estan viendo como tal.”

VII. 3 Factores que influencian la inclusion o exclusion de trabajadores de edad entre los
candidatos

Segun se desprende de las entrevistas a actores vinculados con la seleccion de personal del ambito publico
y privado, a la hora de evaluar a los postulantes o delimitar los perfiles para la seleccion, son varios los
factores que los empleadores argumentan como obstaculos y facilitadores para la consideracion o no de los

trabajadores de edad madura.

VII. 3 a Atributos asociados a habilidades y competencias para el desempeiio
Pareceria existir entre los empleadores un conjunto de representaciones asociadas al desempefio que
pueden tener los trabajadores de distintas edades, que son en parte coincidentes con lo evidenciado en otros
trabajos que han servido de antecedentes a esta investigacion (Suso Araico 2006 y Marrero 2000), y
denotan cuédn profunda y extensamente arraigadas estan estas ideas en el mercado laboral. Las mismas en
tanto funcionan como generalizaciones para categorizar individuos con atributos comunes como en este

caso implica la edad de ser “adulto” o “joven”, se constituyen en estereotipos. Aunque éstos incluso puedan
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ser verdaderos como generalizacién amplia no significa que puedan ser aplicados a todos los individuos, y

usados como criterio en procesos de seleccion pueden conformar practicas discriminatorias. (Lewis & Help

the age; 2006: 117) Como sostiene una de las Consultoras entrevistadas:

“esto tiene que ver con la incapacidad de poder evaluar con justeza las habilidades que una persona tiene, o las
caracteristicas que pueda aportar en determinado trabajo. Entonces se asocian al yo no tener instrumentos cono
para poder evaluar si tu eres una persona proactiva, entonces asocio que personas de determinado entorno de
edad van a tender a ser mas proactivas que otras. Digo otro entorno de edad por ejemplo. Entonces hay patrones
culturales que pueden tener alguna base, pueden llegar a tener alguna base de razonabilidad, pero son en
definitiva algunas formas de estereotipo, o de prejuicio, o de idea preconcebida, que no necesariamente se
contrasta cuando yo me encuentro con el individuo que puede llegar a desemperiar esa tarea. Entonces creo que
ese elemento juega mucho, es decir se asocian caracteristicas a grupos etarios.” (C. 7)

Cabe destacar en este sentido que aunque el didlogo con los referentes de Consultoras, CEPE e

instituciones publicas estuvo dirigido a relevar la consideracion que se hace de los adultos en procesos de

seleccion, de los propios entrevistados surgieron también referencias a atributos en el desempefio de

jovenes. Del conjunto de esas representaciones detalladas a continuacion se destaca como significativo: por

un lado que muchas de las ideas asociadas a un grupo de edad son el espejo opuesto de lo que se reconoce

en el otro; y por otro el caracter arbitrario que puede llevar a los empleadores a hacer preponderar a unos de

estos tipos de atributos mas que otros a la hora de la seleccion de postulantes.

ADULTOS

- compromiso, responsabilidad, dedicacion '
- biisqueda de estabilidad y continuidad, menor movilidad * **
- habito de trabajo, rutina laboral incorporada .

- compromiso, mas lealtad a la empresa )

- cultura de sacrificio y esfuerzo

- ganan en razonamiento, conocimiento

- valoracion de la funcién publica como el trabajo para toda
la vida *

- respeto por ambito laboral (no amiguismo, parejas)

- madurez

ATRIBUTOS POSITIVOS

Cuadro 1: Atributos positivos y negativos de jovenes y adultos segun la perspectiva de los empleadores

JOVENES

- gran capacidad / apertura al aprendxzaje
- cabeza mas abierta, nuevas ideas

- mas aptos a esfuerzo fisico y puestos de tension -

- sin esquemas previos, moldeables a lo que quiere
la empresa, lo forman a voluntad *

- adaptacion rapida a cambios, flexibilidad * ’

- mayor dinamismo, agllxdad energia fresca ~

- proactividad, iniciativa

- gente con potencial, sangre nueva, perspectiva de
futuro

- no aptos para cargos de esfuerzo fisico, tensién/estrés *

- de vuelta con un montén de cosas, vicios, mafias * "

- no tanto entus1asmo proactividad, fuerza para impulsar
cosas nuevas

- menor dinamismo y energia *
- problemas de salud **
- menos flexibilidad,
adaptacion a cambio ’
- mayor dificultad de adaptacmn a la cultura organizacional
- menor productividad

- menor apertura/ capacidad de aprender cosas nuevas '

- menor agilidad mental *

*

mayor resistencia/ dificultad de

ATRIBUTOS NEGATIVOS

, +
- no interés en desarrollo de carrera
- menor estabilidad, constante movilidad a otras
o . co  + ¥
opciones de trabajo, rotacion

- reivindicativos, pujantes, acelerados en su
busqueda de crecimiento y desarrollo inmediato *

- menor compromlso con la empresa y
responsabilidad ~

- falta de habito /cultura de trabajo, llegan tarde,
faltan ~ *

- falta de identificacion corporativa !

- no valoracién del empleo publico *

Fuente: Elaboracion propia en base a informacion aportada por entrevistados

Retferencias del grupo de entrevistados que menciona el atributo: + instituciones publicas, * Consultoras, # CEPE

Pero el reconocimiento del caracter estereotipico y generalizado de estas ideas que suprimen la

consideracion de los individuos per se no surge solo explicitamente de varias Consultoras que en tanto

intermediadoras en la seleccion conocen a oferentes como a demandantes de empleo; también se evidencia

implicitamente del propio discurso de algunos entrevistados. Un ejemplo de ello se da en ciertas

instituciones publicas que por un lado excluyen de la eliminacion de los limites superiores de edad a

aquellos cargos en que entienden se requiere de cierta “destreza fisica™ y por otro sostienen:
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“ no me convencen los argumentos que justifican medianamente el porqué poner limites de edad; sobre todo
en lo publico si partimos de la base de que hay normas expresas de nuestra constitucion que establecen que lo
unico que puede distinguir a las personas son las virtudes y los talentos. (...) y ciertamente la edad no es ni
una virtud ni un talento.” (Es. 1)

“Sabemos que a determinada edad la curva empieza a bajar. Entonces bueno, podrian ser elementos en los
cuales uno podria basarse también, pero no esta escrito en ningun lado. En el caso nuestro pasan por una...
Ademas de pedirles el carné de salud, pasan por un servicio médico nuestro.” (Es. 8)

En si la aptitud fisica varia de un individuo a otros en funciéon de aspectos biologicos, psicologicos,

sociales, de estilo de vida, etc.

Otras referencias ilustrativas de la forma estereotipica de ver a los adultos son:

“nosotros tenemos un promedio de edad de lo que es el funcionario permanente que es bastante alto. Y eso
al dia de hoy nos trae problemas porque a medida que el promedio de edad va en aumento, cada vez son mds
las personas que tenemos con ciertas enfermedades, con ciertos problemas que hacen que la persona vaya
perdiendo calificacion para la tarea que venia desemperiando. (...) Yo entiendo que las personas después de
determinada edad tienen que tener oportunidades laborales, pero tenemos que ser muy cuidadosos de
reclutar personas pero que estén en condiciones de desempefiar las tareas para las cuales se las estaria
contratando y se las estaria ingresando. Estaria bueno reglamentarlo pero habria que ser muy cuidadoso en
ese aspecto. Que las empresas no incrementen la carga de personas con dificultades, con problemas, con
enfermedades... (...) a mi lo que me genera es un poco de temor este tipo de politicas es que incremente esas
situaciones. Por lo menos en un corto plazo. La persona que capaz que ingresa hoy un adulto que estd en
condiciones de trabajar pero, al poco tiempo puede verse en una situacion de estas.

¢Hay alguna edad especifica mds o menos que pueda ubicar en ese tipo de poblacion que usted estd
seialando dentro de la institucién?

No, hay de distintas edades pero en la medida en que se va avanzando en edad el porcentaje puede ir
incrementandose. Pero tenemos casos de personas con problemas, con situaciones de enfermedad o
situaciones psiquidtricas en cualquier edad.” (Es. 7)

“;Qué argumentos son los que los llevan un poco a orientarse dentro de esos pardmetros de edad que
ustedes han seleccionado?

Ya venian del estatuto (...) supongo que habran sido desde que sos adulto hasta una edad productiva de la
persona mayor, supongo que habran sido esos los argumentos. Hoy la nueva sugerencia es que el techo de
mayor productividad de la persona no esta por la edad, puede ser una persona de 60 afios mas productiva que
uno de 45, 30 0 23; a eso se refiere.” (Es. 3)

VIIL. 3 b Vinculo con la Tecnologia:
Aunque se ha optado por analizar separadamente este factor también influyente en las posibilidades de
insercion de los adultos maduros, las consideraciones dadas por los empleadores al mismo bien podrian

contemplarse en parte entre las reflexiones que dan a la calificacion de esta poblacion de estudio.

En este sentido Consultoras, CEPE y organizaciones estatales recogen que los trabajadores de edad se sienten
menos comodos y tienen un manejo menos fluido de la tecnologia que los trabajadores mas jovenes; al decir
de una Consultora “nos encontramos mucho en esa generacion todavia con la gente del papelito, los de 20 no
son del papelito”. Esto limita sus posibilidades de competir en el mercado laboral y puede llevar al empleador

a volcarse por otros candidatos o cuestionar sus posibilidades de adaptacion a la institucion.

“Es una de las cosas que de repente un empleador al principio comenta. Bueno nosotros estamos haciendo un
cambio, no sé, integrando ciertos cambios tecnologicos dentro de la organizacion. La principal duda es, esta
persona se va adaptar a esos cambios, va a poder manejar una computadora, va a poder enviar mails” (C. 1)

“porque en un afio y pico mds la institucion va a estar con todo un proceso licitatorio y demds para comprar un
nuevo sistema informatico. Un nuevo sistema informatico hace que todos los procesos se revean, todo, no es
solo un software, es que toda la forma en que vos haces el negocio tiene que cambiar, y para eso tenés que
estar con cierta flexibilidad que a veces en otros periodos de vida ya no las tenés; o por lo menos no tenés la
misma velocidad de adaptacion, asi que bueno...” (Es. 4)
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Ahora bien, en tanto la difusion de los llamados y/o la inscripcion de los candidatos a los mismos se
realizan actualmente en forma informatizada como uno de los principales medios, ello también condiciona
las posibilidades de estos adultos con menos destrezas digitales a aplicar al puesto; sobre todo a aquellos
cargos que no requieren en su funcion misma de un mayor uso de estas tecnologias. Ambos CEPE
relevados explicitan este problema, para ellos mas evidente a partir de su incorporacién a una nueva
plataforma on-line (Via Trabajo) y aunque puedan ayudar a los postulantes en sus propias oficinas si asi lo
requieren. A pesar de que en estos Centros ese problema sea quizds mdas manifiesto al trabajar mayormente
con cargos de menor calificacion, también se puede hacer extensivo a los demas espacios de seleccion de
personal analizados (las Consultoras con sus propias plataformas y el Estado a través de Uruguay Concursa
como “ventanilla unica”). En los casos en que la postulacion a empleos que no requieren habilidades
informaticas sea principalmente difundido por estos medios tecnoldgicos, pueden conformar una forma de
discriminacion indirecta en tanto aunque supongan una practica aparentemente neutra pone en desventaja a

gran cantidad de adultos maduros en sus posibilidades de acceso al llamado.

VII 3 ¢ Experiencia y calificacion
Los trabajadores mayores cuentan por su propia trayectoria con mayor experiencia que aquellos mas
Jovenes; a veces €sta es en un rubro concreto pero también pude ser en el saber hacer y trabajar mismo;
dandoles “capacidad de transpolar metodologias, estrategias de trabajo que saca de otras compariias”.
Dicha cualidad es reconocida y valorada tanto por instituciones publicas como por Consultoras; aunque

estas ultimas sefialan que a veces los empleadores demandan cargos con mas o menos experiencia.

Como ejemplos en que la misma es requerida, varias consultoras mencionan la existencia de ciertas ramas de
actividad donde hay “baches” de personal calificado para cubrir el puesto o el mismo estd en formacion como
son las nuevas industrias instaladas en el pais producto del contexto de bonanza econdmica, y recurren a
trabajadores de edad e incluso jubilados por disponer de la especializacion y experiencia en el area. También
estos conocimientos practicos junto con la tenencia de calificaciones especificas se valoran, segin se sostiene
desde el ambito privado y publico, al aumentar la jerarquia de los cargos (en concordancia con anteriores

menciones hechas en este trabajo en que aqui se flexibilizan las consideraciones de limites superiores de edad).

Sin embargo hay veces que en estos adultos maduros el tener gran experiencia y/o alta calificacion pueden
oficiar de obstaculo a sus posibilidades de ser vistos como candidatos. Se los restringe de la seleccion por
suposiciones sobre el posible interés y continuacion futura que tengan en el cargo, por la remuneracion que
creen van a querer por estas cualidades, y se ve mas alla de la estricta tenencia o no de los requisitos de

conocimiento explicitados en el perfil, conjeturando que pueden estar “‘sobre caliticados™ para la tarea.

“A mi me pasa un monton de veces, por ejemplo, viene una persona con 50 afios. Y me ha pasado montones de
veces. Profesionales, con una experiencia barbara y todo. Claro, muchas veces cuando la gente mira el
curriculum mas alla de la edad, son profesionales con una formacion y una experiencia brutales. Entonces la
empresa los mira y dice ah, pero a este tipo no le va a... ya esta para Gerente General. Una Jefatura no le va a
interesar, o se va a desmotivar, o no sé, me va a hacer planteos de igual a igual y yo no quiero.” (Con 5)

“Por el tipo de cargos que nosotros manejamos, la gran mayoria de los perfiles de esas personas adultas, es conio
te decia hoy. Son perfiles con mucha formacion. Que han tenido experiencias importantes. Digamos que para ese
sector son curriculos largos. Mucha experiencia. (...) Eso también puede tener como hasta la contrapartida. Una
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mity buena formacion es muy fdcil, y de edad adulta, es muy fdcil quedar sobre calificado para las posiciones. Que
ese es otro delos problemas a los que quizds estas personas mayores de 45 afios se enfrentan.

Sobre calificados en funcion de...

De los requerimientos del perfil.(...), en realidad es una problematica que nace en conjunto de una no conjuncion
por decirlo de alguna manera. A veces son posiciones que por el tipo de posicion que tienen porque de repente
reportan a alguien, entonces claro no vas a poner a alguien demasiado formado con mucha experiencia que
pueda...tenés también que ver eso. Que digamos esté alineado en el organigrama con la persona a la que va a
reportar por un lado, y por el otro lado también esta el tema salarial.” (C. 1)

“cuanto mas subis la edad muchas veces estan sobre calificados. Entonces eso hace que después pierdan la

motivacion mds rapidamente. Cuando vos estds llamando para cargos que son de ingreso, cargos de...a la base

de la carrera, de repente se te presenta gente que tiene 20 afios de experiencia. Y muchas veces, no hay una

movilidad en el ascenso, en subir como puede haber en un trabajo privado. Entonces viste...te vas jugando

entre esas cosas.” (Es. 9)
A pesar de estas situaciones existentes, es reconocido por actores entrevistados del sector publico o privado
que en general las posibilidades de conseguir empleo de estos adultos se incrementan a medida que se tiene
mas capacitacion, porque se puede acceder a cargos menos basicos (donde hay mayor preferencia a la
contratacion de personas mas jovenes), se puede tener alguna especializacion particularmente valorada en
el mercado o junto a una buena experiencia pueden facilitar al trabajador de edad el acceso a empleo
autogenerado en un mercado laboral que reconocen mas reticente a su contratacion. Como ejemplifican
algunos referentes: “Me parece que hasta los 35 arios la movilidad es relativamente sencilla, ya a partir de
ahi...salvo que estés muy especializado en un tema” y* ; Frito para el mercado con la experiencia que vos
tenés? Le digo, ;pero vos pensaste por ejemplo dar capacitacion o hacer consultoria? No, la verdad que

no ;Por qué no? No, porque bueno, yo quiero entrar en una empresa. Bueno, a veces es mas dificil ya con

55 arios que alguien te incorpore a la plantilla.”.

Ahora bien, nuestra poblacion de estudio ha forjado su trayectoria laboral en un mercado de trabajo
diferente al actual; por un lado en términos de demandas de destrezas informaticas colocandolos en
desventaja frente a otros trabajadores mas jovenes, pero ademas debido a que como afirma un entrevistado,
se ha producido un “cambio en relacion al aprendizaje. Antes el aprendizaje era algo que iba a pasar en
una cierta etapa de la vida”, hoy las demandas de calificacion son continuas. Ello hace que haya también
un importante numero de personas adultas en busca de trabajo con baja calificacion o sin gran
especializacion, lo que dificulta mas sus posibilidades de empleabilidad. Esto si bien ha sido senalado por
Selectoras de Personas, CEPE y areas de RRHH del Estado; en estas ultimas en especial el menor nivel
educativo se hace evidente por parte de los viejos funcionarios de las organizaciones frente al personal

jovenes que recientemente comenzo a ingresar a la Administracion Publica.

El grado de aggiomamiento y actualizaciéon es finalmente otro factor relevante que puede facilitar las
posibilidades de insercion laboral de los adultos maduros aunque se disponga de una menor o mayor calificacion,
desafiando esa idea del aprendizaje para una etapa de la vida. Entre las Agencias de RRHH se destaca, por
ejemplo, la importancia de hacer cursos de informatica, idiomas, aspectos vinculados a la labor realizada que den

un valor adicional al trabajador aportandole especializacion y alejandolo de desempefios mas generalistas.

“El ler filtro evidentemente es la edad, pero una de las cosas que la mayoria de la gente se fija, o bueno, en
general son buenas seriales a pesar de tener una edad mds avanzada, es la actualizacion. (...) Hace 10 afios que
en su curriculum no estudic nada. Eso es un mal indicador. por lo menos tendria que haber una actualizacion
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minima de 2 afios. El ultimo curso que hiciste por lo menos tendria que tener 2 afios, si es menos mejor, si estas
haciendo algo ahora mejor. Pero a veces pasa que la gente con mds experiencia como que bueno, ta. Bueno,
pero hay un monton de cosas que seria bueno que vos te puedas actualizar.” (C. 5)

“Yo creo que hay varios... Varias cosas. Igual de todas maneras, la persona mayor se tiene que estar
preparando continuamente, el que no se prepara queda de lado. Eso sin duda y si sos mas grande peor, porque
dicen ‘“este viejo”. Pero es verdad. Entonces la persona que se prepara y que estd continuamente
aggiornandose, preparandose y eso, yo creo que es bien vista.” (Sest 2)

“Igualmente como empresario puedo llegar a pensar esto también verdad de como estamos parados los
uruguayos o como pensamos los uruguayos que estamos discriminando una fuerza de trabajo, madura, rica que
puede aportar. Pero bueno, es una realidad que pasa en el mercado. Por mi experiencia te digo, pasa también
porque va alineado a otros factores muy importantes que asi se vislumbran, que es la falta de aggiornamiento,
capacitacion y actualizacion que tienen estas personas que quedan sin empleo.” (C. 4)
VII. 3 d Aspectos organizacionales:
Se han evidenciado también aspectos vinculados al funcionamiento y estructura a nivel organizacional que
pueden influir en la decision de los empleadores de contratar o contemplar en la seleccion a trabajadores de

edad madura. Algunos son recogidos desde el sector privado, otros desde el sector publico u otros de ambos.

La edad de los restantes integrantes de la organizacién es uno de esos factores destacados desde las
empresas. Como sostiene el referente de un CEPE “no contratan a personas mads grandes para no

envejecer la poblacion de la empresa.” Otra mencidn de ello lo da una de las Consultoras entrevistadas:

“Y aveces lo que pasaes que la organizacion es una organizacion en donde la totalidad de las personas que
la componen tienen cierto margen de edad. Entonces quieren que la persona que ingrese esté dentro de ese
margen. Ahi también puede haber una diferencia como para que no genere diferencias generacionales por el
tema del clima laboral.” (C. 1)

Sin embargo esta ultima mencidn al temor de conformar equipos con personas de edades heterogéneas
pierde de vista el enriquecimiento que puede surgir de dicha interaccion, y que esté incluso implicito en las
propias referencias que los empleadores hacen del caracter complementario de los atributos positivos y

negativos adjudicados a jovenes y adultos.

También en el ambito privado se ha hecho mencidn a la preferencia que muchas veces hay por contratar
personas jovenes con poca experiencia para formarlos “a imagen y semejanza de los lineamientos y
politicas de su compariia”, o porque pueden llegar a “conformarse con ciertas expectativas porque después
sabe que puede haber alguna posibilidad de ascenso dentro de la organizacion”. No obstante detras de esa
voluntad de personas jovenes para “adaptarlos a la empresa” se esconde a veces, como sostiene un

entrevistado, la voluntad de pagar menos; cuestion que se vera mas adelante.

Otro aspecto organizacional destacado tanto por empresas como organismos publicos es la perspectiva de
continuidad de las personas a seleccionar en la institucion. En este sentido los empleadores ven muchas
veces en los trabajadores de edad un horizonte acotado de permanencia en el empleo hasta la jubilacion y

entienden que el tiempo de retomo no compensa la inversion de la contratacion:

“Muchas veces es que quieren que la personu continve en el cargo. Quieren que ese cargo esté ocupado por
10 afios por ejemplo. Y si ven que es una persona que tiene 50 afios, a veces ven como mds limitada esa
posibilidad, o mas, o mas edad.” (C. 1)

“Después otra cosa (...), que no contratan a personas mads grandes para no envejecer la poblacion de la
empresa y la proximidad de la jubilacion que se puede quedar sin personas.” (Ce. 1)
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“...las personas dentro del trabajo se van formando y van incorporando mas herramientas de gestion y cursos y
un organismo como este en que tienen una posibilidad de desarrollarse hay una gran inversion en las personas.
Entonces de la misma manera que te digo no le vamos a limitar a una persona de 50 y pico que esté dispuesto a
asumir una responsabilidad, pero si vamos a hacer estrictamente costo beneficio, claramente una persona de 55
vos tenés un margen que va a devolverte a la organizacion 5, 6 afios mas, todo lo que vos gastas en cursos
gerenciales, aggiornamiento, herramientas, en especializaciones, no te vuelve todo; entonces las inversiones que
haces en la persona son muy cortoplacistas. Si vos pensas una persona para ser Gerente, decis bueno bien pero
tiene que haber un proyeccion de por lo menos 10 afios mds; entonces todo lo que inverti en él lo voy a ver en
cosas tangibles. En cambio cuando ya tenés unaedad...” (Es. 4)

“el banco ya hace tiempo, por ejemplo en el caso de los médicos, establece un tope de 45, porque en realidad
queria buscarte donde dice... Dice hasta 55, entonces, el "hasta" te permite que sea menor. Lo que se ha
entendido es que un médico a los 55 tiene que tener un margen de 10, a los 60 se puede jubilar, es medio, no es
muy coherente entrar y a los 5 afios te jubilas... Entonces se ha fijado ultimamente en 45 para los técnicos
universitarios.” (Es. 5)

No obstante en la practica la mayor rotacién de personal que ellos mismos destacan parece venir de los
trabajadores jovenes, cuestion que como se vera mas adelante si ha llevado en parte en el sector privado a

dar mayor apertura a la consideracion de los adultos maduros como posibles candidatos.

En el ambito publico la fuerte apuesta a llamados desde una perspectiva de desarrollo de carrera también ha
contribuido a veces a mirar los ingresos a partir de edades tempranas, aunque asi mismo visualicen que

muchos jovenes rotan en los puestos.

“Incluso la carrera que ellos tienen es bastante complicada, es de muchos arios. Entonces para poder hacer
carrera tiene que ser una persona joven.” (Es.2)

“Entonces siempre se ha mirado, como lo que vos realmente podes cubrir son cargos de ingreso, el otro lo
cubris internamente, la brecha siempre ha sido traer personas jovenes. (..) al haber estado
estatutariamente, hay como una idea, vuelvo a lo cultural, de la carrera bancaria; entonces vos aca entras

Joven y estas 40 arios aca adentro.” (Es. 4)

“Obviamente que siempre se apuesta a seleccionar mas jovenes para que sean el futuro de la organizacion, si eso

si.” (Es. 5)
Cabe sefialar un ultimo aspecto organizacional que se ha dado en el Estado en los tltimos afios y ha tenido
impacto en el interés de las distintas instituciones que lo componen de contratar personas mas bien jovenes.
En efecto, desde la década de los 90 y hasta 2005 no se realizaron ingresos en la Administracién Piblica'®
lo cual trajo aparejado un envejecimiento poblacional y la necesidad de su renovacion a partir del 2006.
Este es un problema que han mencionado todas las organizaciones publicas relevadas. No obstante
mientras algunas de ellas no consideran que la apertura de los llamados a la inscripcion de adultos maduros
pueda impactar tanto en el envejecimiento porque “por lo general es gente joven la que se presenta a los
llamados™ o “en las pruebas los primeros lugares los sacan los gurises jovenes”; para otras es fundamental

en su institucion el rejuvenecimiento. Ejemplos de ello son:

“chay algun otro motivo mds que los orienta a la seleccion de personal de esos rangos?

Es lo que te contaba recién, esa tanta cantidad de arios sin entrar funcionarios nos generé una brecha
generacional impresionante. Vos fijate que seguimos con una brecha hoy por hoy el promedio del banco esta
en 40 y largos. Dentro de 10 afios nos vamos a ir la mayoria, entonces obviamente con ese panorama
generado por las circunstancia” (Es. 5)

“Lo que hasta ahora hemos tenido la presion de la Direccion de decir, queremos gente joven, tenemos un
problema etario grave; queremos una proyeccion de gente que tenga bastante tiempo por delante. Si bien la

" la Ley 16.127 de 1990 prohibi6 hasta el 2015 el ingreso a la funcion publica en la Administracion Central (P. Ejecutivo), Corte
Electoral, Tribunal de Cuentas, Tribunal de lo Contencioso Administrativo, Entes Auténomos, Servicios Descentralizado y
Gobiernos Departamentales; pero fue derogada a fines de 2005.
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cultura de personas mas jovenes ha variado” (Es.4)

VII. 3 e Remuneracion
Un ultimo aspecto destacado por Selectoras de Personal y CEPE que puede dificultar las posibilidades de
insercion laboral de trabajadores de edad es la cuestion salarial. Como fue mencionado anteriormente
muchas veces las empresas asocian que personas mas grandes, con mayor experiencia, que ya han accedido
a cargos de cierta jerarquia, van a tener expectativas de una mucha mayor remuneraciéon que otros
individuos mas jovenes sin tanta trayectoria laboral. También a veces asocian que las obligaciones
familiares y la economia doméstica de estos adultos maduros pueden condicionar sus demandas de salario
y otras veces simplemente los empleadores apuestan a la contratacion de personas jovenes con la intencidn
deliberada de pagar salarios méas bajos. En este sentido, como evidencia un referente, “/as franjas

salariales pueden determinar las preferencias por ciertas franjas etarias”.

No obstante aunque es efectivamente reconocido por los distintos tipos de instituciones de seleccion de
personal entrevistados que los trabajadores maduros en muchas oportunidades claramente tienen
aspiraciones a cierto marco de remuneracion por los motivos antedichos haciendo mas dificiles sus
oportunidades de insercion, también muchas otras veces esto no sucede. En si las aspiraciones salariales
dependen de cada situacion particular y del contexto econdmico que lo rodean, por ello asi como los
motivos mencionados pueden llevar a nuestra poblacion de estudio a buscar mas ingreso, puede ser que
estos individuos no tengan una exigencia especifica o flexibilicen sus ideas acorde a su necesidad. Entre las

referencias a estas distintas posiciones que pueden tomar los adultos respecto al salario:

“Como que las personas mas mayores bueno ta, lo que estan pensando es necesito tanta cantidad de afios de aporte
para jubilarme y entonces me sirve porque estoy aportando. Porque son empleos siempre formales, entonces como
que valoran pila eso de que ellos consiguen también pero en negro o eso. Entonces se fijan mucho mas en eso de me
faltan tantos arios de aporte, no es tanto el sueldo pero lo agarro igual porque estoy aportando.” (Ce. 2)

“Después para los cargos bajos de la piramide siguen queriendo gente joven. ;Por que qué pasa con la gente
mayor? Tampoco acepta esos cargos porque son poco remunerados. La gente mayor ya tiene un presupuesto,
porque son casados, porque tienen hijos...” (C. 6)

“Si ti pensds en un gerente de 47 afios, seguramente también tiene como mucha experiencia, seguramente tiene
también aspiraciones salariales acordes a esa experiencia, entonces ahi es mas dificil la reinsercion en el mercado
muchas veces, porque bueno, si hace mucho tiempo que trabajaron en un lugar. Llegaron por antigiiedad, por
logros o por lo que fuera, a cierto marco remuneratorio digamos, después se les hace a veces dificil reinsertarse en
un mercado donde esta variando mucho y dependiendo también del auge de cierta areao no” (C. 1)

“Incluso algo que me llama la atencion es que pasados los 45 arios, aquel postulante de director, a gerente, a jefe
de drea, también baja sus aspiraciones salariales. Porque a su edad, lo que quiere es una continuidad, una
estabilidad. Y si bien las baja porque dice ya haber tenido una solidez economica, haber logrado solidez
econdomica, uno se da cuenta a través del discurso que es por su edad. Porque puede haber alguien de 37 o 36,
igual de competente y quizas lo eligen a él por ser mas joven.” (C. 4)

“acd también muchas veces no es un tema de plata, a veces esas personas ya tiene la vida mds o menos hecha.
Depende obviamente, ;no? Pero muchas veces tienen otros ingresos, el tema es que una persona de 55 arios se

siente stiper productiva. Siente que le quedan por lo menos diez, quince afios tranquilamente para trabajar.” (C. 5)
VII. 4 Cambios en la consideracion de los adultos como posibles candidatos
Hasta aqui el analisis permitio ver cémo en nuestro mercado laboral se dan dificultades para la insercién de
los trabajadores adultos en busca de empleo al avanzar su edad; como las preferencias de los empleadores
por ciertas franjas etarias juega un papel importante en ello y hay numerosos factores que ayudan a

consolidar o relativizar estas posibilidades de inclusion de dichos adultos entre los candidatos a los diversos

E
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cargos. No obstante también las Consultoras, CEPE y Organismos Publicos recogen en su discurso que se
han dado cambios en la forma en que los demandantes de empleo ven a los trabajadores de edad como

posibles postulantes; aunque la mirada sobre esos cambios a veces no sea coincidente.

En efecto, mientras algunos referentes tanto del ambito publico como privado sostienen que con el tiempo
se han incrementado en general las demandas por fuerza de trabajo joven; otros manifiestan que aunque
esto sigue presente de a poco se esta dando mas apertura a la consideracion de los adultos maduros en los
procesos de seleccion. De todas formas en todos los tipos de instituciones de seleccion de personal
relevados se visualiza ciertos aspectos del contexto actual que han favorecido a ver de mejor manera y dar

mas flexibilidad a la contratacion de personas comprendidas en esta poblacion de estudio.

La prospera situacion econdmica que ha vivido el pais en los ultimos afos ha sido reconocida como uno de
esos aspectos clave. La misma ha contribuido a la generacion de muchas fuentes de trabajo, al punto que se
han registrado tasas histdricamente bajas de desempleo, especialmente en ciertas ocupaciones altamente
demandadas. Ante este escenario de no disponibilidad de gran excedente de mano de obra los empresarios
han optado por flexibilizar los requerimientos que exigen de los trabajadores a contratar y entre ello a veces

la edad de los postulantes dando mas apertura a la consideracion de adultos maduros.

“lo que no quieren contratar es mas bien jovenes. Con las personas mayores que hay tareas que no las pueden
hacer; porque si trabajamos en el rubro de la limpieza que muy mayor no pueden estar cargando por problemas
de columna. Pero eso después los empresarios son bastantes flexibles en ese sentido, no encuentran y entonces
bueno, eso es lo que pasa me parece...” (Ce. 2)

“Pero todo es producto de oferta y demanda... es ciclico. Mariana si cambia la coyuntura, y si estamos en una
coyuntura, ojala que no, parecida a la del 2003 va a volver todo para atrds: se van a contratar jovenes, la
gente de mas de 40 afios ya no van a correr, porque va a haber tanto joven ofertandose...” (C. 6)

“Yo te diria que en este sentido la situacion de bajo desempleo ha servido para volver mas laxos limites que no
tienen que ver con lo esencial; que es las capacidades, conocimientos, ideas que yo puedo tener para desemperiar
una determinada tarea. En la medida que hay menos opciones las compariias en general tienen hilos decisores,
tienen menos posibilidades de tomar justamente esas decisiones sobre parametros que no sean los estrictamente
necesarios u objetivos. [...] la flexibilidad se ha ido incrementando porque... la necesidad tiene cara de hereje. Al
haber menos alternativas ... Discriminar de formas laterales se vuelve un lujo medio peligroso.” (C.7)

En algunas oportunidades esta mayor consideracion a la contratacion de trabajadores de edad propiciada
por el contexto de bonanza, se conjuga a su vez con una carencia de suficiente personal formado en esas
areas en expansion; como lo demuestras las ya mencionadas nuevas industrias instaladas recientemente en

el pais o ciertos cargos técnicos y profesionales.

Otra cuestion igualmente aludida por referentes del sector publico y privado, que ademés se ha hecho mas
manifiesta por estas condiciones econdmicas y ha contribuido sobre todo entre los empleadores privados a
tener mas en cuenta la posibilidad de emplear perfiles de mayor edad, es la intermitencia y movilidad en los
trabajos que tienen muchos jovenes. Ello ha generado en algunas empresas la idea de que estos jovenes,
incluso varias hablan directamente de las nuevas generaciones, entran ya “mirando para afuera™; lo que
asocian a falta de compromiso e irresponsabilidad, fortaleciendo sus miradas estereotipicas. Como sostiene
uno de los CEPE la mayor receptividad a contratar adultos maduros se ha dado también por “decepcion de

la gente joven™. Otros discursos que recogen esta idea son:
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“Esa es una tendencia de los ultimos afios, de que algunas empresas dicen: “bueno, si, yo prefiero una persona
madurita porque los jovenes ya veo que no puedo contar con ellos, se me van. Entonces prefiero a una persona
de mas de 40 afios, que ya esté asentada, que sabe lo que quiere y que no venga a mirar para afuera. Que entre
mirando para adentro” (C. 6)

“Hace un tiempo atrds, el tema de que sea una persona mayor de 43 ya era una limitante importante. Hoy por

hoy con estos fenomenos que hablabamos anteriormente de estas generaciones mds jovenes, han generado...

Quizas parte de esta generacion, porque tampoco hay que generalizar porque hay de todo, pero ha generado

cierta resistencia en los empleadores para emplear justamente a personas tan jovenes, porque se les van a los 2

dias, faltan y no avisan, ese tipo de cosas. Entonces se ha generado como una tendencia a volver a incluir a

personas quizas mds grandes. Entonces pasa que en muchas de las elecciones, o sea, se corre el rango etario y

eso permite incluir a gente que quizas en otro momento no se incluia.” (C. 1)
Como en parte fue recogido anteriormente, en particular del didlogo con areas de seleccion de personal de
diversos organismos publicos se destacan ciertos cambios en el Estado que también han aportado a facilitar
las posibilidades de ingreso de trabajadores de edad al mismo. Para empezar, algunos de estos referentes
manifiestan como la Administracion Publica esta trabajando desde hace algunos afios en su interior temas
de discriminacion e inclusion y ha incursionado en acciones de caracter inclusivas para contratacion de
personal que muchos de ellos han adoptado: como en discapacidad, discriminacion sexual, empleo juvenil
(Programa ‘Yo estudio y trabajo’), insercion laboral de personas antes privadas de libertad, por convenio
con la Junta Nacional de Drogas. Y en linea con esas acciones es que también contextualizan la
Recomendacion de la ONSC de eliminar los topes de edad en los llamados a ingreso salvo “aquellos casos

estrictamente vinculados al cumplimiento eficiente de la tarea”.

Dicha Recomendacion aunque surgioé como una iniciativa planificada centralmente que luego se difundio a los
organismos y no directamente desde estos tultimos, fue tenida en cuenta por un importante numero de ellos y
como sostiene Servicio Civil es un tema que estan trabajando con las instituciones. Entre los incisos de la
Administracion Central al tener la ONSC incidencia directa en la realizacion de las bases se pasd de una
situacion en que los llamados solian extenderse hasta los 30-35 afios en 2011, a que ahora estos salgan sin
rangos de edad (salvo las excepciones mencionadas). No obstante se reconoce que a inicios de 2012 cuando se
comenzd con la iniciativa “ahi paso que se descartaron bases, que fueron de nuevo para que reformularan
esa parte”, y que actualmente como menciona otro referente de la ONSC cuando a veces los incisos

insisten en limitar hasta 35, 30, 25 afios ellos mantienen que esto se haga “si se justifica suficientemente’.

Entre los Entes Auténomos, Servicios Descentralizados y Gobiemo Departamental entrevistados, también
estas tendencias inclusivas propiciadas por el Estado y principalmente la influencia de la Recomendacion
de Servicio Civil (aunque aqui no incide directamente en los llamados), son las que han tenido injerencia
para propiciar un cambio de actitud respecto a los topes de edad en los llamados. Asi algunos han
incorporado esto total o parcialmente (poniendo topes etarios mas altos) y a otros los ha llevado a discutir

internamente la posibilidad de aplicar esta exhortacion a sus llamados futuros.

“;Qué razones los orientan a concentrarse en la bitsqueda de personas de esos tramos ctarios?

Eso es una politica de Estado. En general a nosotros nos vino como una politica que el Estado esta siguiendo
de poder dar participacion a personas que estan en otro rango que de otra manera es dificil a los 40 y pico, 50
obtener un empleo. (...)

Usted decia que antes era hasta 45 aiios... claro, ahora vino como politica de Estado.” (Es. 6)
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“Capaz que si, que se hace, es cuestion de oportunidades, de que otros organismos marquen otra égida y el

banco no deja de ser un organismo publico; se va a resistir pero es un organismo publico mas. No lo veo de

motus propio del banco, me parece que eso se lo va a imponer la realidad, que la ONSC, que Uruguay

Concursa le digan, bueno, a partir de ahora no se va a tener en cuenta mas la edad.”” (Es. 4)
No obstante 3 instituciones consultadas todavia no han tomado en consideracion la iniciativa de la ONSC.
Una de ellas sostiene que hay un fuerte respeto por el Estatuto “por mds que hay una tendencia por bajar
la edad siempre. O sea que si aca levantan (los limites de edad) va a haber una tendencia a protegerlo, sin
duda, pero claro, tiene que cambiar (el Estatuto)”; las restantes se muestran mas escépticas respecto a los
aspectos positivos que se puedan obtener de esta eliminacion de franjas etarias y la incorporacion de
adultos maduros en tanto sostienen “Yo no lo veo mal. Lo que quizds hay que hacer un trabajo con los
grupos donde se inserten estas personas y un trabajo con las propias personas”, o “Estaria bueno

reglamentarlo pero habria que ser muy cuidadoso en ese aspecto. Que las empresas no incrementen la

carga de personas con dificultades, con problemas, con enfermedades”.

Cabe destacar un ultimo aspecto que se desprende del discurso de algunas instituciones que tienen presente
la voluntad de eliminar los limites de edad de los llamados y es la percepcion de que el Estado es visto
como una referencia; que “papd Estado debe dar oportunidades a todos”, que es un ejemplo y en este

sentido ello también debe permear a sus procesos de seleccion de personal.

De estas sefiales de cambio que se visualizan entre demandantes de empleo cabe destacar: Por un lado el
proceso que se ha iniciado desde ciertos espacios de la Adm. Publica para eliminar rangos etarios y asi dar
a ciertos adultos de mayor edad la posibilidad de ingresar a cargos; aunquetodaviano se ha adoptado como
medida generalizada y en los casos en que no con grados diversos de perspectiva de incorporarlos a futuro.
Por otro lado que en el ambito privado en la medida que la mayor tlexibilidad a la incorporacion de adultos
estd asociada en parte a un contexto econdmico favorable de escasez de empleo, planta la duda de la

apertura que podra tener a estos sectores de poblacion adulta en contextos econdomicos més desfavorables.

VIL. § El abordaje de los adultos maduros por parte del Estado

Habiendo considerado hasta ahora como desde los requerimientos de los demandantes de empleo se
visualizan las posibilidades de insercion laboral de los adultos maduros, resta ver a través de este segundo
eje de analisis el abordaje que esta poblacion tiene en sus problematicas asociadas al acceso a empleo en las

distintas acciones que desde el Estado los contemplan.

Del recuento ya hecho en los antecedentes de este trabajo de politicas activas y proyectos que han sido
considerados recientemente, y del andlisis que se desarrollard de todos ellos, se puede observar que con los
arios el Estado ha mostrado una transicion en las formas en que busca dar respuesta a problemas de insercion
de dicha poblacion. Asi se ha pasado de formas menos proactiva, considerandolos sélo en politicas de
capacitacion a desocupados, con mayores subsidios a su desempleo pero sin intervenir en el mercado de
trabajo mismo o incluso haciendo extensivo la asimilacion de parte de estos adultos maduros (desde 58 afios) a

un estado “prejubilatorio” por sus mayores obstaculos a la insercion (ley 18395); a contemplar a parte de estos
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adultos maduros en ciertas politicas activas preexistentes y recientemente si dando atencion a iniciativas

formuladas que busquen incidir en la forma que el mercado incorpora a dicha poblacion en general.

Ahora bien, atendiendo al panorama presente de acciones consideradas y/o puestas en marcha desde el
Estado, y previo a desarrollar su analisis profundo, cabe ver cdmo la Direccion Nacional de Empleo (DINAE)
que es el organismo que hace de sus objetivos programaticos la busqueda de insercion y reinsercién de
trabajadores desempleados, entiende a nuestra poblacion de estudio en tanto demandante de atencion y si ve
en dichas acciones un acercamiento adecuado a sus problemas. En efecto segin las reflexiones que surgen de
la entrevista al Director de la DINAE, las mayores dificultades de acceso al mercado laboral en términos de
franjas etarias esta en los jovenes y los datos no parecen visualizar un problema urgente de atencion en estos
adultos. En si lo que asocia como razén que da mas sensibilidad a su tratamiento es el rol social que, como se
ha sefialado en los antecedentes de este trabajo, se suele adjudicar a la adultez y en ella también a esas edades
maduras. Segun el entrevistado “E/ rol de una persona de 45 arios es mucho mas determinante en la familia
que una persona de 25 o de 30 o que estd en ese entorno. (...) genera mucha mds preocupacion por ese

problema, pero no quiere decir que ese sea efectivamente el problema.”

Consonante con referencias recogidas previamente en este sentido, lo que la Direccion de la DINAE
identifica como signo de dificultad en la insercion en adultos maduros es la mayor duracién de desempleo,
que asocia a personas mayores de 45 anos. Y entre los factores que destaca como problematicos para ese
acceso es “a veces la edad” y la calificacion como determinante, bajo el entendido de que éste es “e/ tema
mds importante que determina hoy por hoy si una persona se puede insertar”. La relativizacion dada a la
importancia de la edad como obstaculo, surge aqui al concebir la concrecion reciente de iniciativas que
habilitan a jubilados calificados a que reingresen a la industria y comercio en base a la capacitacion de
jovenes; lo que para la DINAE “quiere decir que si una persona, no importa la edad esta capacitada, no

tiene dificultades de encontrar trabajo en las condiciones en que estd el mercado de trabajo hoy.”

En vista de esto desde la Direccion Nacional de Empleo se manifiesta que aunque quizas se tendra que
afinar mejor las politicas siguen siendo muy relevante los jovenes, y distintas acciones e iniciativas en el
Estado estan contemplando en si a estos adultos: Asi a la mayor duracion de la desocupacion se ha dado
respuesta con los cambios en el seguro de desempleo y la flexibilizacion de las jubilaciones. Para promover
el empleo de trabajadores maduros en el ambito privado ubica las disposiciones del Programa Objetivo
Empleo para estimular que las empresas contraten a colectivos con largos periodos de desempleo,
vulnerables y de mas de 45 aios, previendo a su vez modificaciones para extender su accion a personas de
estas edades pero sin vulnerabilidad y con otras caracteristicas (cuestion que se detallaran mas adelante en
el andlisis). A ello también suma las modificaciones recientes a la Ley de Inversiones para incorporar entre
los distintos componentes considerados para el otorgamiento de exoneraciones la contratacion de personas
mayores de 50 anos. Y en el ambito publico por su parte, entiende que las acciones a efectos de promover

el ingreso de personas de edades maduras estarian también dadas ya por la Recomendacion de la ONSC.
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Para la DINAE el tratamiento de la edad como problema de esta poblacion estéa resuelto en esa disposicion

al juzgar que es tenida en cuenta en la mayoria de los llamados; pero est4 de acuerdo en que:

“se puede legislar (en referencia a los proyectos de ley existentes en la materia) quizdas para darle mas fortaleza a
la propuesta. (Pero) eso también es contradictorio con el tipo de Estado que se pretende generar. Muchas veces
se le atribuye al Estado dificultades y problemas y después se quiere que el Estado resuelva todo y contrate todas
las vulnerabilidades” (DINAE)

Considerando esta evaluacion de los problemas en la insercion laboral de adultos maduros y las formas en que
son tenidos en cuenta por el Estado; los detalles que surgen del andlisis hecho a continuacion de las politicas
activas e iniciativas recientes que los abordan en esa tematica (sin perder de vista la perspectiva ya relevada de

los empleadores), sugeriran algunas lineas de éxitos y materias pendientes en esa forma de intervencion.

VII. 5§ a Programa Objetivo Empleo (O.E) y proyectos asociados al mismo
Este programa que como se dijo busca dar incentivos a la contratacion de desempleados de largo plazo con
vulnerabilidad socioecondmica y estudios inferiores a segundo afio de bachillerato o equivalente, ha sido
gestionado a través de los Centro Publicos de Empleo."> Aunque desde su implementacion original en 2007
no preveia una consideracion particular hacia ningin grupo de edad entre el pertil etario que lo componen,
fue en 2010 que incorpord por Decreto (157/010) un mayor periodo de subsidio a empresas que contraten a
mayores de 45 anos de entre su poblacion. Esta accion de discriminacion positiva hacia ese grupo de
adultos maduros ha tenido su causa, segun expresa el referente de un CEPE involucrado en la diagramacion
del Programa, en propuestas que surgieron del equipo técnico: “introdujimos ese cambio en base también a
las experiencias de los CEPE y de que a mayores de 45...(...). No estaba pensado desde el Ministerio”; 1o

cual destacar la flexibilidad de la politica a incorporar aspectos que surgen de la propia realidad.

No obstante esto, atendiendo al impacto del programa si bien los CEPE consultados mencionan que hay
empresas que se acercan en busca del beneficio, el impacto del mismo no ha sido muy grande segin
exponen sus informes de resultados y varios referentes entrevistados (para la DINAE “es un programa que
ha tenido un muy bajo impacto y que no estimula o no ha logrado que las empresas lo reclamen”, para un
referente de Programa de Capacitacion a T.S.D. esta politica “fuvo todo un esfuerzo para ir y nos sé si la
palabra es convencer a las empresas de que ingresaran una cuota de personal” e incluso alguna referencia
al bajo efecto se recoge de algunas Consultoras de RRHH). El corto impacto también se ha visto en los

cambios hechos para abordar con mas énfasis a parte de nuestra poblacion de estudio.'

Maés alla de estos resultados en 2012 se ha apostado a realizar nuevos cambios en Objetivo Empleo para
que, modificaciones mediante, se incorporen aspectos del proyecto de ley que los diputados V. Semproni y
A. Delgado elaboraron en 2009 de reduccion de IRAE a empresas que contraten a mayores de 45 afos, y

que habian sido postergados hasta retomarse recientemente por las autoridades del MTSS. La iniciativa de

' Por detalles del funcionamiento del programa se invita al lector a consultar en el Sitio Web:
http://www.mtss.gub.uy/index.php?option=com_content&task=view&id=1615&Itemid=1615

1 Segun datos de informes del Programa, a abril de 2011 Objetivo Empleo sistematizé 10.375 personas que han asistido a por lo
menos una entrevista inicial de orientacion (3441 de entre 45 y 65 anos); de ellas se insertaron 795 (174 de entre 45 y 65 aiios).
(MTSS-DINAE-PO; s/d: 36-38) Entre el periodo junio/2008 — diciembre/2012 aunque no se disponen datos de la cantidad de
habilitados para participar de O.E., las inserciones laborales han ascendido a 1231. Entre ellas 284 (23,1%) tienen 45 afnos y
mas, y de este grupo fueron contratados por el Decreto 157/010 un 60,7%. (MTSS-DINAE-PO; inédito: 4)
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este proyecto que buscaba beneficiar a un conjunto mas amplio de trabajadores maduros (no solo con
vulnerabilidad economica); segun lo expresado por Semproni en entrevista surgio también en respuesta a
planteos de la realidad, “en funcion de reclamos de gente que llamaba planteandome el problema, entonces
a partir de ello tuvimos que ver como se les podia ayudar” y si bien se tenia en cuenta que no era un grupo

grande de desocupados “pero si con obligaciones sociales muy acentuadas’.

A pesar de esta mayor apertura con que se busca que Objetivo Empleo contemple a adultos maduros para
promover su insercion, de acuerdo a palabras de la DINAE las expectativas de su resultado eran inciertas,
“desde el Ministerio no somos proclives a esta propuesta, (...) porque en realidad el propio desemperio de
O.E. que también establece subsidios (...) llegamos a la conclusion de que no hay un interés por el
beneficio”. En cambio consultadas las Selectoras de Personal entrevistadas al respecto han mostrado una
postura mayormente favorable al planteo (aunque con excepciones), considerando incluso algunas que esta
iniciativa quizas “haria que se rompa con ese modismo de la edad’ o que “impulsen a tomar en cuenta a
estas personas (...) que quizds hasta el momento nunca se lo habian puesto a pensar”; aunque cabe
destacar la opinion de una referente que sostiene que si bien pensado a nivel de empresa puede aportar,
como consultora de RRHH “decir que una persona por ser madura y uno la toma va a ser exonerada a
nivel tributario es muy fuerte de admitir”. De todas formas se ha continuado con la propuesta y el Decreto
que en 2013 estaria por aprobarse supondria: iguales subsidios que plantea O.E al momento, a empresas
que decidan contratar a mayores de 45 desempleados por mas de un afno pero con hasta bachillerato
completo. La innovacion estaria en que las personas no tendrian que estar en situacion de pobreza o

indigencia y también las empresas podrian presentar sus propios postulantes. (El pais, 16/04/2013)

Aunque resta ver a futuro el impacto que pueda tener el programa a la luz de las modificaciones
recientemente definidas; de la reflexion sobre la propuesta que O.E plantea para promover la reinsercion
laboral y las sucesivas modificaciones hechas y previstas se visualiza que el mismo estd mas orientado a
intentar contrarrestar los obstdculos para el acceso a empleo de los adultos maduros mediante el

otorgamiento de subsidios, que a trabajar para intervenir en estos problemas concretos.

VII. 5 b Programa Proimujer
Como Programa dentro de INEFOP destinado a la capacitacion laboral con abordaje desde una perspectiva de
género, Proimuyjer ha desarrollado modalidades de trabajo dirigidas a diversas poblaciones”. El analisis que
nos convoca ha procurado dar atencion a aquella forma de intervencion que coloca como eje central a mujeres
de edades maduras delimitadas desde los 40 afios de edad, con desempleo de largo plazo o sin insercion previa
en el mercado de trabajo formal, de sectores socioecondmicos medios/medios bajos, con secundaria completa

y/o educacion terciaria incompleta y sin especializacion para el empleo.

Segtin surge de la entrevista al Director de Proimujer, la incorporacion del trabajo con este perfil de poblacion

17 Por detalles del funcionamiento del programa se invita al lector a consultar el documento referenciado en la bibliografia:
INEFOP (2012) “Modalidades de formacion y capacitacion del INEFOP, segun poblacion objetivo. Afio 2012° Mdeo:
Inefop.; y el Sitio Web: http:/www.inefop.org.uy/proymujer.html
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femenina (modalidad B) ha surgido al reconocer que hasta ese momento no estaba siendo atendido por las
politicas sociales y que quedaban “descolgadas™ de toda propuesta de formacion. No obstante se destaca
también que la falta de sistematizacion de datos con que cuenta el programa ha limitado las posibilidades de
evaluar impactos y corregir aspectos de todas las modalidades de trabajo en general y por lo tanto en la de
“mayores de 40” también. Las Entidades de Capacitacion (ECA), en su rol de ejecucion del programa con la
poblacion objetivo, apuestan a brindar capacitacion especifica en un area concreta, promover ciertas
competencias laborales (iniciativa, autonomia, trabajo en equipo, disposicion al aprendizaje, comunicacion
interpersonal, resolucion de problemas y toma de decisiones, organizacion y planificacion y responsabilidad)
y dar herramientas para que la participante se apropie de una metodologia de proyecto ocupacional (que
tengo, que me falta, hacia donde quiero ir y que acciones debo hace para ello) que luego ponga en juego para
procurar la insercion (muchas veces apoyadas por nexos que ofrecen las ECA con demandantes). En este

sentido se cree que en esa poblacidn existe la “dificultad para proyectarse” y se considera que:

“no tenemos un dispositivo metodologico de intervencion para el aprendizaje que se ajuste a esa poblacion,
gente que esta con mayor periodo fuera del mercado de trabajo, a otra edad, con otras aspiraciones; se requiere
de otra metodologia de intervencion para replantearse, para adecuar las aspiraciones con lo que realmente
ofrece el mercado. (...) Algo de eso hay porque de las entidades que estan trabajando esa modalidad B solo una
ha seguido trabajando (...) me parece que no tenemos todavia una herramienta para decir ‘“esto estd
comprobado”, si para otras dreas como madres adolescente que han quemado etapas en la vida tenemos otra
metodologia que es "vida con proyecto", que ahi las hacemos, las secuenciamos, primero se trabaja desde "vida
con proyecto” y después con "proyecto ocupacional”. (Supervisor Proimujer)

Por otro lado al mirar el éxito de la ECA que aun trabaja con este perfil de mujeres de mas de 40 afios, se
entiende que quizas el mismo pueda estar en la capacitacion dada basada en un software informatico clave

para emplearse en ese rubro (Memory) y sobre todo el perfil de ingreso de las candidatas:

“El perfil viene de lo aprendido en la experiencia laboral y lo que uno aprende en lo formal. Entonces, si uné da
bien con el perfil, creo que el curso tiene alta probabilidad de ser exitoso en ese sentido, en que la gente se
apropie de la metodologia, que proyecte y logre la insercion laboral, pero me parece que si me apuras va por.ahi
el problema.” (Sup. Proimujer) :

Aunque evaluar la implementacion de la modalidad del programa en si escapa al alcance de este proyecto:*a
sugerencia del referente de Proimujer y para dar mas luz a nuestro problema de estudio se consulté a la ECA
que exitosamente trabaja hoy en ella (ECA 2) y a una quehace pocos afios abandono la iniciativa (ECA 1). Si
bien los detalles del trabajo de ambas se recoge en el Anexo 6.2, cabe destacar como sintesis asociada a
primera vista como éxitos y fracasos de la mismas que: 1) si quizas la seleccion del perfil se haga de forma
mas rigurosa en la ECA 2, pero ello no implicd trabajar con poblacion con experiencias previas que hicieran
mas facil la insercion posterior (de hecho la mayoria son mujeres con entre 10 y 20 afios de desempleo). Algo
que llama la atencion no obstante es el hecho que la propia ECA se auto-limite a seleccionar participantes de
no mas de 55 afios. 2) Respecto a la capacitacion y espectro de empresas que podrian beneficiarse de ella,
aquella brindada por la ECA 1 (call center con dactilografia) quizas ha sido mas especifica acotando las
chances de insercion a un nicho de mercado reducido respecto a la capacitacion de la ECA 2, de aux. contable
con Memory, que segiin esa ECA es un curso que habilita la ocupacion en muchos sectores no acotandose a
un mercado puntual, ademas de trabajar con un software muy demandado. 3) Ambas Entidades han trabajado
fuerte la situacion animica de esas mujeres y sobre los cambios en su rol en el hogar al insertarse a trabajar

(aunque en las dos hubo quienes abandonaron por ello). 4) El analisis de estas ECA arroja un ultimo aspecto
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relevante. Asi como al analizar la perspectiva de la demanda se veia que la intermediacion puede flexibilizar
la perspectiva de los empleadores; igual aqui el trabajo de las ECA con las empresas ha dado mas facilidad a
la consideracion de este perfil de mujeres para su insercion. No obstante en tanto proveer intermediacion no
es un trabajo que hacen todas las ECA y muchas mujeres afrontan solas la busqueda; quizds convenga
intervenir desde més herramientas para abordar su empleabilidad. Dado que las participantes de ambas ECA
mencionan la edad como obstaculo; y teniendo en cuenta lo que se suele asociar a ello ya destacado en este

estudio, puede ser asi mismo necesario un mayor trabajo en esta cuestion.

Un ultimo aspecto que a modo de paréntesis es importante destacar al surgir indirectamente de las
entrevistas a gente vinculada a Proimujer pero sobre todo explicitamente de palabras de otros actores
publicos entrevistados y es clave desde una perspectiva de género por repercutir en las posibilidades de
insercion de algunas mujeres al intentar insertarse a edades mas madura, es la referencia a la falta de un
robusto “sistema de cuidados”. En este sentido la dificultad que tienen muchas mujeres de compatibilizar la
atencion a la familia y sobre todo la crianza de los hijos con los horarios de trabajo o el costo que implica la
contratacion de personal para facilitar esta tarea en el hogar, hace que muchas de ellas se recluyan del
mercado laboral, tengan mds intermitencias en el trabajo o no se actualicen y aggiornen tanto por un

tiempo; lo que repercute luego al tratar de insertarse a edades méas maduras.

VII. 5 ¢ Programa de Capacitacion a Trabajadores en Seguro de Desempleo (T.S.D)18
Este programa también de INEFOP, pensado como una “accion positiva” se dirige a los trabajadores en
seguro de paro con causal despido para dar capacitacion técnica (cursos cortos sobre todo orientados a
reforzar la actualizacion en areas en que el trabajador esté familiarizado) y orientacion laboral (mediante el
trabajo sobre un proyecto ocupacional individual) que mejoren sus oportunidades de insercion. A
diferencia de otras politicas dirigidas a poblaciones especificas que se presentan voluntariamente para ser
seleccionadas; aqui todas las personas con la causal antedicha de seguro de paro ganan el derecho a

participar lo que hace que su poblacion objetivo, de entre 18 y 65 afios de edad, sea muy heterogénea.

Consultados referentes del programa por la experiencia de trabajo con individuos de edad madura entre esa
diversidad de participantes y teniendo en cuenta que las disposiciones del seguro de paro facilitan un mayor
tiempo de subsidio para mayores de S0 afios; se reconoce que “/os gurises siempre es mds rdpido que
consigan trabajo” y en los adultos ubican mas dificultad en la obtencion de empleo aprox. el entomo de
edades de 40 afios en adelante. En las personas en ese rango cronologico de edad delimitadas se identifica
gente desde nivel universitario a quienes no ha terminado primaria, y aunque se reconoce que van a tener

mas posibilidades a nivel universitario, se ve mucha gente “sobre calificada”.

Las dos entrevistadas del programa desde sus dreas de trabajo en reuniones con los participantes que ingresan o

en la evaluacion de los cursos, reconocen también que este conjunto de adultos maduros que identifican con

1% Por detalles del funcionamiento del programa se invita al lector a consultar el documento referenciado en la bibliografia:
INEFOP (2012) “Modalidades de formacion y capacitacion del INEFOP, segun poblacion objetivo. Afio 2012” Mdeo:
Inefop.; y el Sitio Web: http://www.inefop.org.uy/segurodesempleo.html
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mas ditficultad de encontrar empleo, transmite asi mismo frecuentemente frustracion, incertidumbre, miedo de
poder volver a ingresar al mercado laboral, e incluso valoran los cursos como herramienta que puede servirles
para encontrar empleo. Este temor se ve en gente muy formada, incluso con cargos medios porque “ya una
persona de 40 que tuvo su experiencia hasta el momento con muchos arios de trabajo gerencial, ya luego la
expectativa de buscar lo mismo o mds es como que hay un techo, por la edad...”; pero también en personas
con una condicion mas precaria de formacion u ocupacion. Segun una referente “estamos en un mercado tan
dindamico y movil que llega esa edad, y creo que es el obstdaculo que se ponen ellos (...) se ponen en ‘tengo
40°, como esas cosas.” Incluso en la evaluacion de los cursos, sobre todo en casos de despidos masivos, se ha
visto a adultos que se enfrentan a una ruptura con el modelo de antafio en que iniciaron su trabajo como
generacion mostrando mucha frustracion en el sentido de que “20 aiios trabajando en el mismo lugar y que
hacen? Se preguntan ;Qué haces? Tengo 50 arios y...”, que en la orientacion se trata de ver hacia donde los
pueden enfocar, si quieren seguir en su area o tratar de cambiar aunque quizas no rotundamente. En estas
reflexiones y otras que recogen las referentes del programa, la “edad” como obstaculo estd muy presente.
Ahora bien, aunque esta politica reconoce esos problemas-temores para lograr la reinsercion que se ven
especialmente en un sector de adultos mas maduros, que por otro lado representa un cimulo importante de

gente a la que asisten; no parece plantear un dispositivos explicito y especifico para su trabajo.

Considerando ahora la labor desde las capacitaciones ofrecidas, cabe destacar la relevancia que tiene el
incorporar informatica como competencia transversal en otros cursos o su trabajo a través de cursos
dirigidos directamente a ello, que son de valor para importante numero de personas en esas edades.
También los cursos como forma de actualizacion y algunas veces de certificacion de conocimientos que ya
poseen por la experiencia son relevantes en algunos sectores de estas edades, mayormente en quienes

desempeiian oficios. Sin embargo, un problema que se visualiza desde las entrevistadas es que:

“Los gurises (gente joven de 30 para abajo) de repente pueden porque tienen la madre, el tio, no sé, el padre
que los pueden sustentar por unos meses y zafan con el seguro; entonces pueden aprovechar mds para
estudiar. Pero la gente adulta es mds complicado por eso, y el tema de los horarios también influye. (...)
Porque al ser de repente jefes de familia, que ha pasado, tienen que conseguir trabajo en seguida o tratar
por lo menos. O también hacen changas o lo que sea viste. Y si, ahi se complica mds con la gente adulta se te
complica que te sostengan el curso y que no lo abandonen por el tema del trabajo” (TSD1)

En tanto la prioridad es trabajar, el curso lo van a hacer mientras no interfiera en la busqueda, si se dan las

condiciones (o pueden arreglar con el programa) entonces si sera mas facil seguir con la capacitacion.

Si bien el espacio de orientacion laboral y elaboracién del proyecto ocupacional es desde el que una de las
referentes destaca se han tratado de trabajar, cuando surgen, los medios que los adultos maduros asocian a
la edad; se reconoce que han de existir ciertos obstaculos a la insercion de personas en ese grupo de adultos
maduros que trascienden a las posibilidades de abordarlos desde el propio trabajador y remiten a la

necesidad de una mayor apertura por parte de las empresas para tenerlos en cuenta.

“mads bien los adultos se acercan mds con esa frustracion, de incertidumbre y el miedo de volver a ingresar al
mercado laboral, eso como asi, que es lo que hay que estimular y motivar, pero bueno, desde aca y desde los
cursos se motiva y se trabaja pero después la realidad se enfrentan a empresas que es como muy cruel en eso. Y
ahi es donde estamos perdiendo. Las politicas sociales barbaro estamos abordando todo, pero después el tema
mds empresarial, no generalicemos, pero no estan como al mismo tiempo...” (TSD2)
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En este sentido se hace necesario trabajar con las empresas la consideracion de limites de edad bajo el
entendido de que “creo que esto de los topes de edad es porque no sé en qué momento se consideraba que

yaalos 60... pero hoy por hoy es una poblacion activa y que tiene recursos...”.

Un ultimo aspecto a destacar es que al no realizarse evaluaciones y monitoreo del programa a través de la
informacion estadistica que proporciona el Observatorio del MTSS sobre el perfil de trabajadores en seguro
de paro y no realizar un seguimiento considerando las bases de datos que disponen de BPS sobre la
posterior insercion o no de estas personas que pasan por €l (al menos en empleos formales); creemos que se
limita las posibilidades de potenciar su trabajo hacia formas de intervencion mas precisas respecto los
trabajadores en seguro de desempleo en general y en particular de nuestra poblacion objeto de estudio que

dada su representacion dentro del programa podrian ser objeto de alguna accion especial.

Hasta el momento el recorrido por las tres politicas activas mencionadas que contemplan a los adultos
maduros entre su colectivo de intervencion ha mostrado la forma en que con su trabajo abordan los
problemas de insercion de los mismos. Resta profundizar por tanto en el estudio del conjunto de iniciativas

y normas que desde distintos angulos en 2012 han surgido también relacionadas con esta tematica.

VII. S d Ley de Promocion de Inversiones — (ejecutada por su Com. de Aplicacion —-COMAP-)
Esta Ley de 1998 establece distintos niveles de exoneracidon impositiva de acuerdo a una matriz de
requisitos que abarcan distintas dimensiones en que el emprendimiento productivo es evaluado. Su Decreto
reglamentario que establece la metodologia para la asignacion de esos beneficios ha sido recientemente
modificado (Decreto 002/012) con vistas a atender a la experiencia de su anterior Decreto y cambios que
atafie la realidad social y economica. En este sentido parte de las modificaciones han sido la incorporacion
de indicadores de Calidad de Empleo para incentivar la contratacion de colectivos con mayor riesgo de
insercion laboral, que fueron considerados en términos de género y franjas etarias. (Infante, 2012) Entre
esta “discriminacion positiva” para promover la ocupacion de grupos de edad se incluyeron a jovenes
(menores de 24 afios) y personas mayores de 50 afios. Junto a los cambios que se proponen realizar en el
Programa Objetivo Empleo esta iniciativa se ha planteado como otra forma, més indirecta canalizada a
través de proyectos de inversion, de tratar de facilitar en el ambito privado la consideracion a la
contratacion de colectivos que con su edad encuentran dificultades para obtener trabajo. No obstante en
tanto los limite que plantea ésta nueva ley para la demarcacion de ese grupo de trabajadores de edad en S0
afios difiere de aquel contemplado por Objetivo Empleo (45), esto muestra a su vez como aunque desde un
criterio de edades burocraticas comienza también a definirse a este conjunto de personas como demandante

de atencidn, la fijacion de limites cronoldgicos para su delimitacion no deja de ser arbitraria.

Aunque el impacto de la aplicacion de este nuevo Decreto todavia no se ha evaluado, cabe reflexionar
sobre datos que surgen de un estudio hecho en 2011 (previo a la implementacién del decreto) a 419
empresas que presentaron proyecto ala COMAP (Brunini, 2012). Del total de aquellas que no consiguieron

ocupar todo el personal requerido, el 58% no exigia rangos de edad para la contratacion, un 42% si. A las
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empresas que incluian estos limites se les pregunto cudl era la edad minima y maxima en los puestos que
no pudieron ser completados, ese rango maximo fue de 22 a 65 afios.

“El promedio de edad mdximo requerido fue de 48 afios, acumulando hasta los 45 afios el 55% de las respuestas.
Por lo tanto en este caso el requisito de edad pareceria constituirse en una restriccion relevante para conseguir
personal dado que la mayoria de las respuestas se encuentran muy lejanas a la edad obligatoria para jubilarse de
los trabajadores.” (Ibid.: 11)
En base a estas evidencias queda planteada la duda si la aplicacion del beneficio tributario puede

contrarrestar las limitantes que llevan a los empleadores a restringir en varias oportunidades la

consideracién de personas de mayor edad para ocupar cargos por ellos demandados.

VII. 5 e Disposiciones sobre la compatibilidad de la Jubilacion en la Industria y Comercio
Aprobado por Ley 19.006 luego de su discusion durante el afio 2012 este proyecto autorizd la
compatibilizacion de la jubilacion por Industria y Comercio con actividades bajo la misma filiacion en que
exista escasez de oferta de mano de obra calificada. Siendo una autorizacion precaria y revocable en
funcion del comportamiento del PBI, supone a su vez por cada jubilado que se contrate (que debera formar
a otros trabajadores en la empresa), la contratacion de un joven que cumpla tareas para las que haya o esté
estudiando en instituciones con supervision o participacion estatal. A los efectos de este estudio intereso el
tratamiento de esta iniciativa en la medida en fue sefalada por varios actores politicos como un adelanto en

términos de flexibilizar las perspectiva del avance de la edad como obstaculo a la insercion.

En efecto esta propuesta que antes de tratarse en el Parlamento fue trabajada en el Didlogo Nacional de la
Seg. Social, surgi6 atendiendo a la necesidad de las Camaras de Industria y Comercio de personal
calificado del que no disponian; lo que se evidencia en su propuesta inicial de un régimen que permita la
reinsercion de jubilados pero que cese “automdticamente determinando la finalizacion de todas las
contrataciones al amparo de (las disposiciones) si la tasa de desempleo supera (el nivel del 7,5%)” (Dobal,
27/06/2011) Esta forma de proceder, coincidente con aquellas que recogen varias Selectoras de Personal,
muestra claramente la incidencia que puede tener la coyuntura economica para la flexibilizacion de las
aspiraciones de los contratantes de empleo, apartandose de exigencias y requisitos que no tienen que ver
con lo esencial al desempefio de la tarea que es la idoneidad. En este sentido y aunque se reconozca que las
transformaciones economicas hayan tendido a desplazar a las industrias como ejes del desarrollo
productivo en la sociedad, el crecimiento que estan teniendo sobre todo emprendimientos de este tipo en
nuestra economia recientemente, mueven a revalorizar a estas generaciones con una fuerte cultura de oficio

propia de la actividad que los vio desarrollarse en sus trayectorias laborales.

Ahora bien, las modificaciones hechas a esta propuesta original que fueron luego debatidas y aprobadas en el
parlamento evidenciaron que los problemas claves que buscaron atenderse con la aprobacion del Decreto
fueron: 1) sobre todo la falta de calificacion: “la compatibilidad aqui no responde simplemente a que vuelva
el trabajuador al mercado de trabajo —aunque puede ser un aspecto- lo que mds se quiere salvaguardar es lo
que es mds caro a nuestro pais: la formacion” (Uruguay. Camara de Senadores. Comision de Asuntos
Laborales y Seguridad Social; 2012a). 2) al procurar que el ingreso de un jubilado se acompafie con la de un

Joven se busco atacar el desempleo juvenil y facilitar a quienes han adquirido formacion teorica, aplicarla en
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experiencias de trabajo real. 3) también esta iniciativa pretende tener un impacto en la informalidad en que

muchos jubilados trabajan.

Esta proyecto que seglin sostiene uno parlamentario es un “ganar-ganar’ por beneficiar tanto a jovenes como a
empresas y jubilados, no fue pensado tanto desde el lugar de ofrecer a las personas inactivas un espacio de
envejecimiento activo y realizacion personal en la riqueza de sus competencias, como desde atender a
problemas que surgen de asincronias entre ofertas y demandas en el marcado laboral. No obstante en su
tratamiento surgieron fundamentos que dan indicios de una mayor apertura a la valoracién de lo que las
personas de mas edad tienen para aportar en la plena capacidad de sus destrezas a la actividad laboral;
contribuyendo a flexibilizar aquella definicion de la vejez en el sentido de marcado por el retiro porque
alcanzando la edad jubilatoria también se puede ser empleable. Como sostiene uno representante durante la
discusion de este proyecto: “/a expectativa de vida en Uruguay (...) se ha ido extendiendo, y la gente siente
la necesidad de seguir participando del mundo laboral, aunque a veces toma la decision de jubilarse por
los limites establecidos por la ley”. (Uruguay. Camara de Rptes. Comision de Seguridad Social; 2012) Este
tipo de apreciaciones y el hecho de que puedan tener cabida en politicas concretas como ésta, se separa un
poco del discurso que hace algunos afios recogian otras politicas pasivas que al ver que ciertos adultos maduros
eran considerados “demasiado jovenes para jubilarse pero demasiado viejos para trabajar” (Camara de
Senadores (1/10/2010 y15/10/2008) Ordinarias Sesiones 45 Diario 241 y Ordinaria Sesion 51 Diario 458) en

el mercado laboral proponian como salida un subsidio de desempleo hasta alcanzar la edad jubilatoria.

Mas alla de estos indicios positivos y de las flexibilizaciones en la voluntad de contratacion de personas de
edad avanzada que esta ley promueve en ciertos empleadores; el andlisis en detalle de la norma sugiere que en
realidad esta apertura se hace para sectores concretos de actividad y para jubilados con cierto tipo de
calificacion. Si bien atendiendo a estos aspectos el énfasis de la Direccion Nacional de Empleo (o de los
entrevistados de este organismo) se coloca en la importancia de la calificacion, no debe desconocerse los
efectos que por las barreras que impone la edad para acceder a empleo sufren algunos trabajadores adultos

maduros, tal como surge de nuestro material de campo.

VIIL. 5 f De la Recom. de la ONSC al debate de Proyectos de Ley de acceso a la funcién publica
El reconocimiento de un sector de adultos que con el avance de su edad encuentran dificultades para su
insercion en el mercado laboral ha tenido en 2012 un gran debate y se ha abordado en distintos sectores del
Estado a instancias del tratamiento sobre sus posibilidades de acceso al empleo en el sector publico;

tratamiento éste que ha tenido un recorrido por diversas iniciativas.

Aunque consultada en 2010 por un proyecto de ley de similares caracteristicas a aquellos presentados en
2012 sobre limites de edad en llamados a empleos publicos, Asesoria Juridica de la ONSC considero que sin
desconocer los derechos constitucionales a la libertad, al trabajo y a ocupar cargos publicos los limites de
edad serian legitimos en tanto respondan a la mejor prestacion del servicio (ver Anexo 11); en 2012 con la

elaboracion de su Recomendacion ya analizada esta Oficina da un viraje a esas consideraciones. Asi como
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sugieren referentes de la misma que el trabajo en el Estado sobre tematicas de discriminacion motivé parte de
estos cambios por las menores oportunidades de ingresar que tenia la gente mayor, también se destaca el
efecto que la accion del colectivo de retornados ha tenido, cuyas demandas motivaron el acercamiento del
MTSS y la ONSC que resultd en la recomendacion antedicha. Mas alla de los avances que plantea esta
disposicidn, algunas limitantes que pueden asocidrsele son: 1) no tiene caracter coercitivo, 2) asociado a esto
su grado diverso de cumplimiento (alto en la Adm. Central pero diverso en otras instituciones de influencia de
la ONSC; mostrando incluso en algunos organismos independientes de la misma medidas contrarias como lo
reflejan los P. Legislativo y Judicial). 3) se continua considerando a la edad como criterio valido de seleccion
(aunque se limita su uso por la “sensibilidad” que acarrea), y se la fetichiza como medida resumen de
atributos fisicos del sujeto desconociendo que la edad cronologica esconde una variabilidad interpersonal.

No obstante, la consideracion sobre los limites de acceso a la funcion publica de cierto grupo de edades adultas
ha despertado interés incluso a nivel legislativo, a través de la formulacion de 2 proyectos de ley independientes
presentados a Camaras distintas. Su discusion parlamentaria junto a las apreciaciones que se hacen de la iniciativa
de la ONSC, han puesto de manifiesto las opiniones de diversos actores politicos relevantes de analizar en cuanto

a las configuraciones que hacen de los problemas de acceso a empleo de nuestra poblacion de estudio.

VII. 5 g Proyecto de Ley: Limites de edad en los llamados a empleos publicos. (Tabaré Viera)
Este proyecto que figura en el Anexo 12, busca eliminar los limites de edad en los empleos publicos pero
haciéndolo extensivo ademas de a los organismos estatales considerados por la Recomendacion de la
ONSC, a todos los Poderes aunque también excluye al personal policial y militar. Motiva su elaboracion
para el senador Viera la dificultad de acceso a empleo de mayores de 40 que en general entiende disponen a
su cargo de un nucleo familiar y se han formado en competencias laborales de hace décadas. Ampara los
fundamentos de su realizacion en la reivindicacion de los derechos constitucionales al trabajo, a ser
llamado a empleo publico de forma imparcial y equitativa, y a que sean “los talentos y virtudes los que
determinen la diferencia en un concurso o en una prueba.” (Uruguay. Camara de Senadores. Comision de
Asuntos Laborales y Seguridad Social; 2012b) La discusion politica de este planteo que se analiza a
continuaciéon pone de manifiesto como su perspectiva original de accion positiva orientada a reconocer un
derecho fundamental de igualdad de oportunidades; paso a tratarse en términos de proponer la ejecucion de

llamados concretos para estos adultos maduros como forma de discriminacion positiva.

En primera instancia si bien la Comision que discutié el proyecto coincidio en la relevancia de contemplar a
la poblacion adulta madura porque al quedar desempleados les es dificil reinsertarse laboralmente; se
entendia que el planteo debia compatibilizarse con la necesidad del Estado de rejuvenecer su personal. Entre
las varias menciones que enfatizaron esta ultima preocupacion, cabe destacar algunos argumentos dados
donde lo que se presupone es un vinculo entre la edad de esas personas y su grado de eficiencia: Como
sostiene un parlamentario: “También es cierto que debemos defender la eficacia de la Adm. Publica (...) y el
ingreso a una edad mas tardia, en lugar de solucionar el problema, significaria hacer una inversion muy

importante sin dar salida a la dificultad de la gestion publica.” (Ibid.) Como alternativas entonces ante la
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52
necesidad del rejuvenecimiento se propone pensar concursos con “cuotas’ para ese grupo de edad en donde

no haya poblacion tan envejecida o tenerlos en cuenta mediante algun parametro en los llamados.

El tratamiento del proyecto en una segunda etapa recogio la opinion de autoridades del MTSS y la DINAE,
la ONSC y COFE. Desde el MTSS y la DINAE si bien se reconocid la sensibilidad del tema (por los
reclamos de la gente y la prensa) y el impacto que tiene para estos individuos el desempleo en la etapa de la
vida en que estan por sus compromisos sociales y familiares; se coincide en la dificultad que ha planteado

“la necesidad de renovacion que las organizaciones tienen que tener para continuar con los procesos, es decir,
con la adaptacion de los funcionarios a las nuevas tecnologias (...) con la posibilidad de no tener una politica
discriminatoria respecto a un sector de la poblacion que, efectivamente, tiene derecho a acceder a un puesto de
trabajo en el sector publico.” (Uruguay. Camara de Senadores. Comision de Asuntos Laborales y Seg. Social; 2012c)

En busca de compatibilizar ambas cuestiones es que se orientaron con la ONSC a la formulacion de la
Recomendacion en 2012. A la vista de esto para las autoridades del MTSS no seria conveniente la
realizacion de una ley como la que propone el proyecto, entre otras cuestiones por creer que con la
recomendacion ya se ha comenzado a constatar la eliminacion de limites; porque “/a eliminacion lisa y
llana del tope de edad, excluyendo los policias y militares introduciria una gran rigidez (...) habria que
incluir a otros sectores” (Ibid.); y otras dificultades practicas que harian a su implementacion. Las

autoridades de Servicio Civil por su parte entienden que dado que con la disposicion que ya manejan

“hemos recibido respuestas positivas, con la salvedad de establecer limites en aquellos casos en que el perfil del
cargo asi lo exija (...) entendimos que no era necesario establecer esa politica a través de una ley (...) (y ademas
no consideran necesario establecerlo con caracter general al contemplar) que algunos perfiles requieren que se
establezca un limite de edad.” (Uruguay. Camara de Senadores. Comision de Asuntos Laborales y Seg. Social; 2012d)

A su vez segun estos referentes, relevamientos hechos entre mayo-octubre/2012 mostrarian que el numero
de personas mayores que se presentaron a llamados es infimo, aunque dependiendo del perfil. A la luz de
estos seflalamientos los Senadores de esta Comision entienden que si bien por la importancia quizas no
cuantitativa pero si cualitativa que plantea el problema de insercion a mayores de 45 o 50 afios “merecen
una proteccion especial’; su poca participacion al darse mas apertura con la nueva Recomendacion
existente pueda identificarse con problematicas que van mas alla de aquellas recogidas en el proyecto de
ley (como el que no se presentes capaz por creer que no pueden competir con mas jovenes con el impacto
subjetivo que conlleva; o que efectivamente de presentarse estos ultimos tengan mas posibilidad de ganar).
En base a estas cuestiones y junto al convencimiento, reforzado por la ONSC, de que “/a edad puede ser
una exigencia si se tiene en cuenta el grado de esfuerzo fisico a realizar”, estos senadores se cuestionan la
conveniencia de legislar en materia de concursos y edad dado que ahora no existe tal norma y quizas
“legislar signifique complicar”. Se entiende que para promover la insercion laboral de estas personas si lo
que hay detras son otros problemas subyacentes, el proyecto no evitaria que queden excluidos y convenga
que “en la circunstancia en que se trate de un trabajo ideal para personas de determinada franja etaria” se
pruebe hacer concursos que establezcan que pueda presentarse gente de detenminado rango. Se ratifico asi la
idea de promover directamente empleo en el Estado para esos grupos etarios, mas que procurar una
legislacion que garantice eliminar la discriminaciéon que plantea la fijacién de limites de edad. No obstante
esta consideracion final dada por esta Comision a dicho proyecto de ley que no ha continuado su debate

parlamentario a la fecha, cabe sefiala que la opinién recogida por los representantes de COFE también



invitados a exponer su opinion de la iniciativa se ha apartado de estas ultimas proposiciones. En este sentido
el colectivo de trabajadores entiende que aunque desde el parlamento se conciba que el acuerdo con el
principio de no discriminacion ya esta siendo trabajado por la recomendacion de la ONSC, es conveniente
incorporarlo a la normativa como sugiere la propuesta inicial del proyecto, recogiendo las disposiciones de la
propia Constitucion en cuanto a que la unica diferencia este dada por los talentos y virtudes, y que el ingreso a

la funcion publica se cifia estrictamente a idoneidad del postulante y sus conocimiento.

VII. 5§ h Minuta de Comunicaciéon: Acceso a la funcion pablica.(Com. de Leg. del Trabajo -C. L.T.-)

Desde la Comision de Leg. del Trabajo y a instancias de un proyecto inicialmente presentado por el diputado
C. Vidalin en 2011 y puesto a discusion nuevamente en 2012, se hizo otro planteamiento orientado a facilitar el
acceso de los adultos a la funcion publica. Este, recogido a través de una minuta de comunicacion, fue
aprobado entre Dic. 2012 — Abril 2013 por dicha Comision y finalmente en Julio- 2013 por la Camara de
Representantes para ser enviado al P. Ejecutivo a efectos de que el mismo remita un proyecto de ley con las
consideraciones en €l expuestas. (ver detalles del doc. en Anexo 13) Esta propuesta trasciende las disposiciones
de la Recomendacion de la ONSC no solo en su voluntad de hacer coercitiva a toda la funcion publica la
prohibicion de poner los limites de edad dentro de los requisitos para la contratacion, sino también de limitar o
separa en la seleccion o clasificacion de los postulantes por motivos de edad. Otro aspecto que consideramos al
menos como un “avance” en términos de las asociaciones que se han identificado en forma frecuente y
naturalizada de la edad como pardmetro para medir aptitud fisica, es la voluntad de excluir de esta iniciativa a
“los empleos que requieren determinadas condiciones fisicas propias de una edad como requisito

indispensable, (pero para ello) contdndose previo al llamado con precisos informes técnicos al respecto.”

Aunque no se ha podido obtener el total de versiones taquigraficas sobre la discusion que dio lugar a la
concrecion de esta propuesta, de la informacion parlamentaria disponible (Uruguay. Camara de Rptes.
Comision de Legislacion del Trabajo; 2012b y Uruguay. Cadmara de Rptes. Comision de Legislacion del
Trabajo; 2013) se destacan algunos aspectos fundamentales de la forma en que se ha planteado la relevancia de
facilitar el ingreso a la funcion publica a adultos maduros. Por un lado entre la exposicion de motivos y
fundamentos del proyecto se reconoce que el mismo estd motivado por un principio de igualdad de
oportunidades en el derecho al trabajo, que aunque consagrado en nuestra carta magna se entiende igualmente
relevante recogerlo en una norma especifica al momento inexistente (como no sucede con otras formas de
discriminacion que ya han sido objeto de legislacion concreta, hablamos de aquella racial, de género, o por
discapacidad). También motivan la propuesta otros cuestiones como son: 1) aquellas transformaciones en el
mundo del trabajo ya reconocidas entre los antecedentes de este estudio, que en base a modificaciones en la
cultura empresarial y los recientes cambios tecnologicos, sumados a la busqueda de abaratar costos, contribuye
a la desocupacion de lo que se entiende son personas mayores de S0 afos. Cuestion €sta que se ve agravada por
las tendencias mundiales y también presentes en nuestro pais de un mayor envejecimiento poblacional. 2) las
repercusiones familiares y sociales que la falta de empleo tiene para personas adultas de mas de 40 afos en
comparacion con los jovenes. 3) la referencia a vastas consideraciones y recomendaciones a nivel

internacionales que plantean la necesidad de promover un envejecimiento activo y eliminar la discriminacién
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por edad en personas de edad avanzada; entendiendo que incluso “e/ problema es mads grave en nuestro pais
donde ya a partir de los 35 o 40 afios a las personas se les va haciendo dificil el ingreso al mercado™, a lo
que se suman los limites de edad incluidos en llamados publicos que restringen las posibilidades de

participacion de personas de edad madura. (Uruguay. Comision de Rptes. Comision de Leg. del Trabajo, 2011)

Desde las etapas de discusion en Comision (Uruguay. Camara de Rptes. Comision de Legislacion del Trabajo;
2012a), el estudio y posterior pasaje de la iniciativa de Vidalin a la minuta de comunicacion se hizo asi mismo
bajo el reconocimiento de que “recoge inquietudes de ciudadanos, mayores de cuarenta y cincuenta arios, a
lo largo y ancho del pais. Este tipo de planteos nos han llegudo a todos quienes estamos aqui e imagino que
a los demas legisladores.” (Ibid.) Aqui también al igual que en el proyecto anterior se reconoce la importancia
del rol estatal de “asumir la responsaubilidad de ese conjunto de personas”, y en este sentido se entiende que la
incorporacion de limites de edad para acceder a llamados de ingreso es una mala sefial al respecto. En este
sentido también se destaca la presencia de avances politicos vinculados a las posibilidades de insercion de
poblacion con mas edad: el proyecto (todavia no aprobado en ese momento) de las Camaras de reincorporar
jubilados a industria y comercio, lo que también sefialan “indica que la edad no seria una limitante para
desarrollar un trabajo’; y el avance de la recomendacion de la ONSC con la cual se dice que “en algunos

casos hoy ya se estd eliminando el requisito de un mdximo de edad en algunos de los llamados.” (Ibid.)

A deferencia del abordaje dado al proyecto de ley antes analizado con similares caracteristicas al expresado
aqui, ésta propuesta cont6 con una aprobacion final a nivel de su Comision tratante bajo el entendido de que no
obliga pero expresa una opinion parlamentaria que fortalece la consideracion ya recabada por la ONSC.
(Uruguay. Camara de Rptes. Comision de Leg. Del Trabajo. 2012b) Finalmente la misma también tuvo su
aprobacion mas amplia en la Camara de Representantes para ser remitida finalmente al Poder Ejecutivo. En este
sentido las diferentes consideraciones que en la Orbita legislativa se ha puesto de manifiesto con el debate de
estas dos propuestas, sugieren como el reconocimiento de las dificultades de insercion laboral de adultos
maduros también exhortan al Estado a reflexionar sobre las formas en que encara la atencion a ese problema de
parte de la ciudadania en su caracter de proveedor de empleo; aunque como surge de los debates no suponen
una discusion saldada pero que si estd instalada y que ante diferentes puntos de vista evidencia la necesidad de

continuar trabajando en las formas de encararlo.
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VIII. CONCLUSIONES

A modo de sintesis figura a continuacion una recapitulacion de la informacion relevada en este proyecto ala luz de
los objetivos propuestos y considerando algunas reflexiones finales sobre los hallazgos descriptos en el mismo. En
este sentido nuestro primer eje de analisis se orientd a explorar desde la percepcion de quienes desempefian tareas
de seleccion de personal, las posibilidades de insercion laboral de los adultos maduros en el mercado de empleo
uruguayo en base a los requisitos que imponen los empleadores para dicha seleccion. Esta exploracion supuso:
indagar los factores que suelen verse actuando como obstaculos o facilitadores para ello; tratar de identificar més
precisamente a partir de qué edades las posibilidades de estas personas de ser contratadas se limitan, y si las
consideraciones de los empleadores han cambiado en algtn aspecto que pueda influir en las chances de dichos
individuos de acceder a una ocupacion. El estudio hecho a partir de actores involucrados en tareas de seleccion de
personal (Consultoras y CEPE por el sector privado y areas de RRHH de instituciones estatales por el sector

publico), arrojo luz a estas interrogantes.

Estos referentes reconocieron que se dificultan las oportunidades de acceso a empleo en los adultos maduros;
reafirmando la idea de que en nuestro pais existen “trabajadores de edad” que segin ubican los entrevistados
mayormente desde el entomo de los 45 afios o “40 y tantos”, encuentran al avanzar su edad mas problemas para
insertarse. Ahora en tanto aqui se profundizo en los aspectos que hacen a esas posibilidades de insercion de dichos
adultos desde los requisitos que imponen los empleadores en su seleccion de personal; se ve que esta situacion en
que empiezan a cerrarse las puertas para esa poblacion tiene su correlato en parte en las barreras que impone la
edad al ingreso en el sector privado o publico con las preferencias etarias que muchas veces consideran expresa o
tacitamente los demandantes de empleo para la contratacion, que en los casos que suprimen de antemano la
consideracion de las virtudes y debilidades propias de cada persona constituyen discnminacién por edad (directa) y

que también de acuerdo a los consultados suelen acotarse mas comunmente a ese entomo de edades antes sefialado

Sin embargo el analisis mostrd que estas barreras de la edad no actiian igual en el sector de empleo privado y
publico. En el primero porque muchas veces estas preferencias de las empresas no se explicitan en los requisitos
para los puestos; o las instituciones de intermediacidn tratan asi mismo a veces de flexibilizarlas en su didlogo con
las empresas. También porque en el sector privado se identifica que si bien la franja privilegiada en la mayoria de
los llamados parece extenderse en general hasta el entomo de los 45 aiios; la reticencia a contratar adultos maduros
se hace mas clara en puestos exigentes fisicamente, que son mas de inicio de carrera, operativos o sin tanta
profesionalizacion; y menor en aquellos ejecutivos, de media y alta gerencia, de mas profesionalizacion y
responsabilidad que al no ser los que més abundan en el mercado reafirman la visualizacion de obstéculos para el
acceso a empleo en adultos maduros. En el Estado lo que se ve es que si bien con la Recomendacion de eliminar
los limites superiores de edad en casos que no estén estrictamente vinculados al el cumplimiento de la tarea se ha
avanzado hacia dar mas chances de insercion a adultos maduros (hasta 2012 muy restringidas por la fuerte
presencia de topes etarios en concursos de ingresos); en la practica la propuesta ha supuesto igualmente seguir
aceptando dichos topes como medida de la aptitud para puestos de esfuerzo fisico, y ha tenido grados diversos de

aplicacion en los organismos. Especialmente ejecutada en la Adm. Central con la ingerencia de la ONSC en los
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llamados; se ha puesto en practica por pocos de los Entes Auténomos, Servicios Desc. y Gob. Dptales. relevados
de los cuales quienes establecen topes en todos o parte de sus llamados de ingreso por disposicion estatutaria o
‘conveniencia’, han manifestado limites que van entre los 35-55 afios; mientras otras instituciones estatales
independientes de la ONSC han continuado los topes (P. Judicial) e incluso los han aprobado por nommativa
reciente (P. Legtvo). Pese a haber podido reconocer con las evidencias aqui sucintas que la edad es una barrera a la
insercion de adultos maduros; los parametro difusos de edades cronoldgicas que se sefialan en este sentido, que
actuan de limite en muchos de los concursos e incluso con variaciones segun distintos tipos de cargos, muestran la
dificultad, en linea con los objetivos propuestos, de poder identificar edades que delimiten estrictamente a partir de

cuando comiencen a verse dificultades en las posibilidades de insercion de esos adultos.

Mas all de esto si se ha identificado del didlogo con los entrevistados varios factores que pueden condicionar las
chances de insercion de trabajadores de edad madura, al ser reconocidos desde los empleadores del &mbito privado
y/o publico como obstaculos / facilitadores a la contratacion de este colectivo o para descartarlos a través de las
edades en sus preferencias de seleccion: - Como sugieren antecedentes, aqui también se ve la influencia que tienen
las representaciones positivas y negativas que los empleadores asocian a habilidades y competencias para el
desempetio del cargo en distintas edades y que de actuar en forma estereotipica y generalizada sin analizar lo que
es el individuo en si, pueden hacer pesar arbitranamente parte de estos atributos discnminando y/o condicionando
la consideracion de adultos maduros como posibles candidatos. — La relevancia comunmente sefialada de la
experiencia y la calificacion ha sido recogida por los entrevistados; ya que se evidencian desde casos de adultos
maduros en que su formacion es baja u obsoleta habilitando la insercion solo a cargos més generalistas que a su
vez son donde se tiende a privilegiar menos la contratacion de personas de esas edades; a otros que al disponer de
grandes trayectorias de experiencia y calificacion éstas pueden en general otorgarles una especializacion
particulammente apreciada en el mercado, acceso a puestos de mas jerarquia o facilitarles el autoempleo ante la
desocupacion (aunque en ocasiones esas cualidades disuaden al empleador de la contratacion apartandose de los
requerimientos estrictos de los cargos argumentado “sobre -calificacion” o suposiciones en cuanto expectativas de
crecimiento en el puesto o de remuneracion de los sujetos en esa condicion). Se destaca también la relevancia que
para estos adultos maduros tiene, independiente de su tipo y nivel de calificacion, la necesidad de actualizacion
para adecuarse a las demandas de formacion continua que valora el mercado. — El manejo menos fluidos de la
tecnologia que los consultados asocian a colectivos de esas edades respecto a otros més jovenes es otra traba,
porque los empleadores en oportunidades pueden desistir de considerar a estas personas como candidatos por falta
de esa destreza 0o miedo a como se puedan desenvolver con la tecnologia; o porque incluso puede limitar las
posibilidades de estos adultos a presentarse a cargos. — Cuestiones vinculadas al funcionamiento y estructura a
nivel de la organizacion contratante son otros aspecto que se relevan pueden disuadir de emplear adultos maduros
(en la busqueda de empresas de personas jovenes para adaptarlos y moldearlos a la misma; el temor a conformar
equipos de edades heterogéneas; la atencion que puede darse en empresas y en el Estado al promedio de edad de la
organizacion -mas en este ultimo por tener una poblacion muy envejecida-; o también en el sector publico la
perspectiva de desarrollo de carrera asociada a un ingreso a edades tempranas). — Por ultimo la cuestion salarial es

otro factor que lleva a veces a las empresas a limitar el considerar a adultos maduros en la contratacion, ya sea por
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simplemente apuntar a jovenes para pagar menos o por asociar que dichos adultos tendran mas expectativas de

remuneracion (por sus trayectoria laboral y / o obligaciones familiares), cuestion que no necesariamente es asi.

Ahora el andlisis final hecho hacia posibles cambios en las perspectivas de contratacion, en tanto pueden suponer
una modificacién en la forma que los factores antes sefialados son considerados junto a las preferencias de
contratacion de ciertas edades; sugiere diferencias en el sector privado o publico. En el tlimo se ve que el impulso
dado por la Recom. de la ONSC junto a la apuesta a politicas mds inclusivas de a poco ha ido procesando en la
actitud de las instituciones una mayor apertura a la insercion y a permitir participacion de adultos maduros en los
concursos (aunque todavia resta por hacer). Entre las empresas si bien también se observa mayor apertura a
contratar estos individuos, en ella parecen pesar mucho hoy aspectos vinculados al contexto actual: la coyuntura
economica favorable que reduce la oferta disponible de mano de obra, junto a la carencia de personal formado en
ciertas areas ahora en expansion, asi como el movimiento constante que perciben en jévenes de un puesto a otro.
Esta situacion en que la necesidad de personal del que les cuesta proveerse los lleva a tlexibilizar preferencias en la
seleccion que no tienen que ver con lo esencial al cargo, plantea a la reflexion si otros contextos de abundancia de

mano de obra, llevaran por el contrario a restringir mas las chances de empleo enlos adultos maduros.

La segunda etapa del proyecto delimité su eje de estudio hacia el abordaje dado a los adultos maduros desde la
orbita estatal. En este sentido por un lado orientamos el analisis a describir las formas en que las politicas activas
de empleo que consideran a estos adultos entre su poblacion objetivo, los habian contemplado en las dificultades
que reconocian asociadas a su insercion laboral. Por otro nos dirigimos a profundizar en las motivaciones y/o
enfoques que impulsaban y delimitaban iniciativas legales aprobadas y/o dadas a discusion en 2012 en términos
de su abordaje de los problemas que también relacionan a las posibilidades de acceso a empleo en dicha
poblacion. Lo se destaca al ver el total de estas acciones yendo mas alla sus funcionamiento especificos y
considerando otras que bajo la forma de “politicas pasivas” también fueron recabadas en los antecedentes de
estudio; es el hecho de que el Estado en el pasaje de los ultimos afios ha ampliado su forma de encarar las
propuestas de intervencion hacia estos trabajadores maduros en sus problemas vinculados a insercion laboral. Asi
se paso de responder a las mayores dificultades que ese colectivo tenia de acceder a empleo con el otorgamiento
de subsidios durante su desocupacion para que puedan atravesar el momento de paro pero sin intervenir hacia sus
posibilidades de reinsercion mismas o contemplandolos desde politicas de capacitacion a desempleados pero que
no daban un enfoque particular a esa poblacion entre su colectivo de intervencion; a incorporar algunos
segmentos de este conjunto de adultos (de mayor vulnerabilidad o mujeres) entre ciertas politicas activas de
empleo preexistentes mediante disposiciones particulares que los consideran; y recientemente dando atencion a
iniciativas formuladas en buscan de incidir en las formas que desde varios ambitos del mercado (empresas o el

Estado como empleadores) se puede dar mayor inclusion a la contratacion en general de dicha poblacion adulta.

Contestando a nuestra pregunta de investigacion y sintetizando la forma en que los objetivos especificos
propuestos fueron trabajados en el analisis desde la descripcion detallada de cada una de las acciones evaluadas,
podemos decir que el abordaje de los trabajadores de edad madura respecto a sus problemas para la insercion

laboral fue dado entre politicas activas de empleo en curso e iniciativas legales recientes aprobadas / discutidas
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con respuestas que buscan intervenir en: demandantes de empleo del sector privado, publicos y en los
trabajadores de edad mismos. A su vez se rescata de los entrevistados y de las fuentes documentales de consulta
como en el caso de varias de estas acciones, parte de lo que los mueve a su desarrollo o consideracion, mas alla
de la clara identificacion de las dificultades que los adultos en ese entorno de edades mas avanzadas encuentran
para insertarse ante la bisqueda de empleo (aunque varias veces no se maneja con claridad o certeza los
motivos detras de ello), es el reconocimiento de la necesidad de atender a las demandas de respuestas y
preocupacion que en este sentido plantean y reivindican esos propios adultos y por entender el impacto que tiene
la ausencia de empleo en individuos de edades (aunque no sean tantos en numero) por el rol social que el trabajo

representa para la realizacion personal de los mismos y en general para el sustento de su economia domeéstica.

En efecto, es a través del Programa O. E. junto a sus modificaciones propuestas y de los recientes cambios a la
Ley de Inversiones, que podemos ver que las acciones dirigidas a los demandantes de empleo del sector privado
se orientaron a facilitar las posibilidades de insercion de adultos maduros mediante acciones de discriminacion
positiva que promuevan beneficios tributarios a su contratacion Aunque con el desarrollo de estos proyectos se
ha avanzado de inicialmente promover dicha contratacion a parte del colectivo de estos adultos (con
vulnerabilidad y desempleo prolongado), a incluir su accion hacia un mayor espectro de personas en estas
edades; el impacto que los mismos pueden tener en sus expectativas de que las empresas por el subsidios den
mayor consideracion de los adultos maduros entre a quienes contratar es un debate que se debe a futuro. Esto en
parte dados los resultados relevados de la ejecucion que a la fecha ha tenido O. E., la opinion recogida de
actores estatales y Consultoras respecto a los cambios proyectados en el mismo, asi como los datos recogidos de
empresas que antes de los cambios a la ley inversiones habia propuesto proyectos de esta naturaleza. Pero
también porque entendemos que este tipo de medidas estdn mas orientadas a contrarrestar los problemas de
acceso a empleo de los adultos maduros (con subsidios) que a intervenir en la modificacion de estos posibles
obstaculos subyacentes; lo que plantea un desafio de trabajo a futuro, incluso con los propios demandantes de
empleo dado que de los obstaculos a la contratacion de estas personas adultas recogidos de los requerimientos

de los empleadores vimos que algunos suponen mas una postura de estos ultimos que atributos del postulante.

En el Estado también se ha visto acciones positivas que orientadas a otorgar a su poblacion objetivo herramientas
que los hagan mas empleables para competir en el mercado, han abordado a adultos maduros respecto a sus
problematicas de insercion a partir de un trabajo con individuos de estas edades. Asi Proimujer ha definido la labor
con una modalidad de mujeres ‘mayores de 40’ al entender que quedaban afuera de toda propuesta de intervencion;
aunque se ha reconocido, ante el hecho de que solo una ECA siga el trabajo con ese colectivo, que no se dispone de
una metodologia adecuada para su abordaje, que se cree asociado a una dificultad de dichas mujeres de proyectarse
a otra edad, con otras aspiraciones y con un largo periodo tuera del mercado laboral. Aunque dificil de contrastar
esto a la luz de las pocas ECA analizadas, si orienta a reflexionar quizas en la necesidad de apostar a politicas mas
integrales para atender a este conjunto de adultas que vayan mas alld de un enfoque desde el empleo y la
calificacion y donde también, como surge del discurso de varios entrevistados, es necesarios atender a etapas

previas de su vida apoyando desde un robusto sistema de cuidados que evite la disrupcion del vinculo de las mismas
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con el mercado de trabajo. Mas alla de esto, la labor concreta de las ECA relevadas con estas mujeres destaca la
importancia que para dichas Entidades tiene a la hora de lograr con éxito la insercion de las mismas, el brindar una
formacion atinente a las exigencias del mercado actual para puestos de amplia demanda y su trabajo con empresas
para hacerlas receptivas a la contratacion de estas mujeres y asi oficiando de nexo facilitar el acercamiento entre
ambas (aunque esto Ultimo pareceria mostrar también la necesidad de dar mayores herramientas de empleabilidad
para cuando a falta de que a través de las entidades se provean oportunidades laborales, dichas adultas deben
afrontar mas solas la busqueda). En el Programa T.S.D por su parte aunque no se dispone de una forma especifica
definida para la labor con adultos maduros que por otro lado representan una proporcion relevante entre el total de
los que por alli pasan por su situacion de seguro de desempleo con causal despido; si se evidencia que son quienes
comparando con aquellas personas de otros grupos etarios tienen mas dificultad para reinsertarse. En este sentido si
bien la formas que disponen para abordarlos como a todos son importantes ya que a través de la “capacitacion
técnica’ les brindan certificacion de conocimientos, capacitacion informatica y actualizacion en la formacion que ya
poseen, y desde la ‘orientacion laboral’ los apoyan para enfocar la nueva buisqueda de empleo y les permite un
espacio para contenerlos en el miedo que poseen de poder reinsertarse laboralmente con la edad que tienen;
identifican ciertos problemas. Los mismos pasan por la dificultad de estos adultos de mantener los cursos si
interfiere con su busqueda de empleo que es prioritaria y el hecho de que también la reticencia reconocida en

empresas para considerarlos por su edad trasciende al abordaje que se puede hacer con esos propios trabajadores.

Finalmente vimos un tercer conjunto de iniciativas que durante 2012 en el Estado abordaron a los adultos maduros
desde las posibilidades de acceso a empleo de estas personas en el sector publico; motivados ademas de por las
razones ya dichas que movieron al desarrollo de otras acciones, por €l derecho reconocido a la igualdad de
oportunidades de participar en los llamados. El primer paso en linea con esto fue dado por la Recom. de 1a ONSC
aunque como se Vvio no tuvo una ejecucion eficiente y extendida a toda la Administracion y hacia de la edad igual
un criterio valido para la seleccion en ciertas instancias. No obstante la propuesta de dos proyecto de leyes
presentados en distintas cimaras que amplian el alcance de dicha Recom. y buscan legislar en materia de limites de
edad para la ingreso a la funcion publica en general, han mostrado que la tematica en tomo a como los demandantes
de empleo publicos consideran a esta poblacion adulta se ha consolidado en el debate politico aunque no supone
una discusion saldada. Esto ultimo en tanto si bien el abordaje de uno de dichos proyectos lo ha considerado
favorablemente por creer que refuerza la propuesta de Servicio Civil al entender que la edad no debe ser vista como
limitante en forma discriminatoria para acceso a concursos; el otro a derivado desde su propuesta inicial similar
como accion positiva a otra de discriminacion positiva que propone la ejecucion de llamados concretos para estos
adultos, por considerar que es necesario congeniar la iniciativa con la necesidad del Estado de rejuvenecer su
personal, entender que la formulacion y aplicacion de la Recom. es correcta y que sin embargo al no derivar en una
tanto mayor participacion de estos adultos en los llamados quizds por la existencia de problemadticas mas
subyacentes requiera trabajar desde concursos de puestos ‘ideales’ para estas personas. Mas all4 de esto, en vista del
analisis hecho de ciertas consideraciones de la edad como barrera en la seleccion de personal que obstaculiza la
insercion de adultos maduros, creemos importante que se legisle en este aspecto como ya sucede con otras formas

de discriminacion; y no solo para las contrataciones de personal en el Estado sino en el mercado laboral en general.
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