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. INTRODUCCION

En este documento se recoge el trabajo realizado por un grupo de 12 empresas, que coordinadas
por la Asociacion de Empresarios de Alcobendas (AICA), que junto con la Unidn General de
Trabajadores (UGT), Comisiones Obreras CC.00, han trabajo durante 3 meses para poder
disefar un Programa Integral e Innovador de Promocidn de la Empleabilidad y el Talento Senior
en el Mundo Laboral, en el marco del Pacto Local por el Empleo firmado por estas tres entidades

junto con el Ayuntamiento de Alcobendas.

Para la realizacién del disefio del Programa Promocidn del Talento Senior se llevo a cabo una
metodologia flexible y participativa donde el Ayuntamiento de Alcobendas cedié el liderazgo y

dio voz a las empresas (ver Capitulo I1).

El trabajo de disefio del proyecto comenzd con la realizacidn de un analisis global de la situacion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el mundo laboral a nivel nacional,
asi como el estudio de la situacién de la igualdad en la Comunidad de Madrid, y mds en concreto

en las empresas participantes (ver Capitulo IIl).
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El estudio previo realizado fue basico para poder detectar las necesidades que se pretendian
afrontar con el disefio del programa Empresas por la igualdad (Ver Capitulos IV) y poder disefar
un programa innovador que afrontara todos los problemas detectados en un tGnico programa

integral, estructurado en proyectos (ver Capitulos Vy VI).

Del mismo modo, sefalar que el hecho de haber disefiado este programa con un metodologia
innovadora y rompedora ha sido clave para que el proyecto haya sido disefiado como un
proyecto innovador (ver capitulo VIII), que debe implementarse con un metodologia innovadora
(ver capitulo VII) y para ello se ha establecido una Estrategia de trabajo (Ver Capitulo IX) que
permitird no solo conseguir resultados en el fomento de la igualdad en el mercado de trabajo,
sino comenzar a alcanzar impactos con los que asegurar que mujeres y hombres de mas de 45
afios tengamos las mismas oportunidades para desarrollar nuestra carrera profesional en el

mundo laboral, todo a través del fomento de una colaboracién publico-privada.
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Il. METODOLOGIA CON LA QUE SE HA DISENADO EL PROGRAMA DE
PROMOCION DE LA EMPLEABILIDAD Y EL TALENTO SENIOR

La metodologia llevada a cabo para la realizacion de este proyecto, en concreto para el disefio
del Programa Empresa por la Igualdad fue la aprobada con el Ayuntamiento de Alcobendas y
presentada en el documento “ Estudio para el fomento de la empleabilidad en mayores de 45

anos tras la crisis Covid191” de fecha 20 de octubre de 2020.

La principal singularidad de la metodologia propuesta es la flexibilidad con la que desde AICA
,CC.00 y UGT, afrontamos todos los trabajos y la capacidad para adaptarnos a las
necesidades de las personas y entidades con las que trabajamos. Este hecho ha sido el principal
motivo por el que, se ha disefiado un Unico programa que incluye la realizacién de cinco
proyectos (siete actuaciones). Si bien todos juntos forman un programa para cuya
implementacidén se ha definido como una estrategia, y cada una de las siete actuaciones podrian

considerarse proyectos en si, dado que todas ellas tienen entidad propia.

Con el desarrollo de este proyecto y con la metodologia prevista se ha conseguido no solo
alcanzar el objetivo general previsto de “facilitar a las empresas y sus trabajadores un espacio
de reflexién y debate, en el marco del cual disenar una serie de propuestas de proyectos y
programas innovadores, que ellas mismas y/o otras entidades empresariales puedan desarrollar
en sus organizaciones, con el apoyo de las administraciones publicas, especialmente el
Ayuntamiento de Alcobendas, y con el fin de fomentar la promocién de la empleabilidad de
mayores de 45 afios en el marco del Pacto Local por el Empleo”. Ademas de haber disefiado siete
actuaciones, se ha logrado disefiar una metodologia de trabajo innovadora que permitira dar

grandes pasos en el fomento del talento senior en el mundo laboral.

Asimismo, hay que sefialar que se han conseguido alcanzar la totalidad de los objetivos

especificos establecidos, y en concreto:
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Tener un conocimiento profundo de cudl es la opinidn de las empresas y sus trabajadores
sobre las politicas de promocién del talento senior en el ambito laboral y c6mo pueden
contribuir a su consecucidn. Las empresas han identificado una metodologia basada en una
colaboracién publico-privado que permitird apoyar al Ayuntamiento a poner en marcha sus
politicas de promocidn del empleo entre mayores de 45 anos.

Permitir a las empresas y sus trabajadores ser agentes activos y/o lideres en la promocién
de la empleabilidad de mayores de 45 aiios. Las empresas y sus trabajadores han definido
el programa y han mostrado su compromiso de continuar trabajando con el Ayuntamiento
de Alcobendas en el desarrollo de este Programa.

Disenar proyectos innovadores que tengan un impacto real en el mundo laboral y que
contribuyan de manera directa a la promocion de la igualdad en este ambito. Todas las
actividades no sélo son innovadoras, sino que permitiran avanzar en el fomento de la igualad
en el mercado de trabajo.

Definir estrategias de implementacidn de los proyectos que persigan la eficacia, eficiencia
y la calidad en la gestion de los mismos, a través de metodologias innovadoras. Las
empresas han definido una estrategia innovadora para el desarrollo del proyecto Empresas

por la Igualdad.

La principal razén por la que se ha conseguido alcanzar y superar los objetivos que se

plantearon se debe a la utilizacidon de la metodologia flexible y participacidon que se disefio y

que ha regido el desarrollo de todos los trabajos realizados.

Una metodologia que partié de la definicidon de proyecto innovador como un “proyecto cuyo

desarrollo promocione el empleo de mayores de 45 afios e intentar comprender y corregir las

principales discriminaciones que existen, y que estan relacionadas con las dificultades de
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conciliacion de las diferentes facetas de la vida, las percepcidon de las expectativas salariales
salariales entre senior y junior, la segregacién horizontal y vertical en las empresas, las
divergencias en la preparacion y formacién con la demanda de empleo existente, la mayor
dificultad de los mayores de 45 afios en el acceso y la promocidn en el empleo, la necesidad de
sensibilizar al personal directivo sobre las discriminaciones existente y el fomento del liderazgo
de los senior en el mundo laboral. Ademas, implica que los mismos puedan auto-gestionarse

directamente por las empresas”.

Con este planteamiento metodoldgico hemos intentado dar solucién a uno de los principales
problemas que estan impidiendo que las empresas se impliquen en esta materia, y que es el
hecho de que cuando las administraciones se dirigen a ellas para poner en marcha un proyecto,
gue ha sido disefiados por otros, se sienten invadidos en sus competencias y controlados por las
administraciones publicas, lo que les lleva automaticamente a rechazar la participacién en las

mismas.

Através del planteamiento metodolégico hemos conseguido que las empresas y los trabajadores

participen en el disefio del programa y que definan la estrategia con la que se debe llevar a cabo.

En relacidn con el ambito territorial, hay que sefialar que el mismo ha sido desarrollado por
empresas e instituciones de la regién de Madrid, si bien algunas tienen sedes en otras regiones
de Espaiia y otros paises y se ha realizado el trabajo en el plazo de 3 meses acordado para ello,
a pesar de trabajar con empresas con agendas muy estrictas. Este hecho vuelve a poner de
relieve la implicacion que se ha conseguido por parte de las empresas con la metodologia

propuesta.

A continuacidén, expondremos en el enfoque metodoldgico, la asuncion de riesgos y el desarrollo

de los trabajos realizados para poder disefiar este programa “Empleo +45”.
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2.1 Enfoque metodologico.

El enfoque metodoldgico empleado partid del objetivo principal de facilitar a las empresas de la
region y sus trabajadores de un espacio de reflexiéon y debate en el marco del cual se pudiera
disefiar una serie de propuestas de proyecto y programas innovadores, que ellas mismas y/o
otras entidades empresariales puedan desarrollar en sus organizaciones, con el apoyo de las
administraciones publicas y con principal fin de fomentar la promocién del empleo entre

mujeres y hombres de mas de 45 afios, en el marco de la Comunidad de Madrid.

En este contexto, hay que sefialar que la propuesta presentada al Ayuntamiento de Alcobendas
fue posible gracias el trabajo que desde hace anos AICA, UGT y CC.0Q, llevan desarrollando con
las empresas a las que representa en este campo. AICA, UGT y CC.00 han trabajado
sensibilizando a sus empresas sobre la necesidad de implicarse en esta materia, han formado en
esta materia a las empresas y trabajadores, han realizado planes de igualdad para sus empresas,
han distribuido informacién periédica sobre la igualdad en el mercado laboral a través de sus
boletines e incluso ha disefiado proyectos concretos de manera conjuntas para presentar a
convocatorias europeas y nacionales. Todo este trabajo previo es lo que nos permite afirmar
que las empresas y trabajadores a los que representamos quieren participar en este proyecto.
No se puede obviar que con este proyecto, AICA, UGT y CC.00 pretendian responder a una
demanda de sus empresas de querer ser actores activos en la lucha contra la desigualad de

oportunidades y no sélo meros agentes pasivo de los proyectos realizados por otras entidades.
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Por otro lado, el enfoque propuesto y que se ha desarrollo para la realizacion de este proyecto
estd basado en una metodologia que aplica la no discriminacién por edad en todas sus fases.
Esta aplicacién transversal garantizara que en todo momento se tendrd en cuenta las
desigualdades existentes en el mundo laboral, y se disefaran las medidas mas eficientes,

eficaces e innovadoras posibles para afrontarlas.

Este doble enfoque metodolégico (de dar respuestas a las demandas de los empresarios y
trabajadores y de llevar a cabo un proyecto con perspectiva de edad) se asegurara a través del

establecimiento de los siguientes principios, que han regido todo el desarrollo del proyecto:

e Laseleccidn de un equipo multidisciplinar

e La aplicacion de una metodologia objetiva comun

e La garantia de una "participacién y pluralidad"

e Estableciendo encuestas y seguimiento de las mismas a través de entrevistas personales

(telefdnicas)

2.2 Asuncion de riesgos

Otro de los grandes éxitos por los que ha sido posible conseguir llevar a cabo este proyecto,
es porque se previeron los posibles riesgos que podian surgir en el desarrollo del proyecto y

establecieron medidas para corregir las posibles desviaciones que pudieran surgir. Asi:

e Ante la dificultad de encontrar a un nimero significativo de empresas que participen en
el disefio y definicidn de la estrategia, AICA, UGT y CC.00 se anticiparon a conseguir el

compromiso de participan de algunas de ellas. Esto permitié que en el mismo hayan
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participado 80 empresas y que ya haya habido empresas que han contactado porque
quieren participar en el desarrollo posterior del mismo.

Para fomentar la participaciéon de las empresas se previo la realizacion de una campafa
de comunicacién que de a conocer la participacién de las mismas en la zona norte de la
Comunidad de Madrid, sobre la base de que lo mas valorado por las empresas es la
mejora de sus imagenes ante sus potenciales clientes, sus competidores y la ciudadania
en general. A este respecto hay que sefalar que las empresas participantes si bien han
valorado positivamente este hecho, sobre todo porque esto ha facilitado que su
empresariado les haya permitido participar, no ha sido la razén por la que se han
implicado. La razdn de su implicacién es que por primera vez se han sentido valorados y
escuchados por parte de una administracion publica, en este caso el Ayuntamiento de

Alcobendas.

2.3 Desarrollo de los trabajos llevados a cabo.

Siguiendo lo establecido en la propuesta presentada, para la realizacion de este proyecto se han

realizado las siguientes actividades:

1. Preparacion de los trabajos: Antes de comenzar con el desarrollo de la asistencia técnica

se llevé a cabo una reunién entre el Ayuntamiento de Alcobendas, AICA, CC.00 y UGT,
en la cual se ahondo el enfoque metodologico planteado y se acordaron todos aquellos

aspectos metodoldgicos y practicos necesarios para el arranque de los trabajos.

2. Se definié un calendario de actuacion, que, si bien tuvo modificaciones, dado que se

ampliaron el nimero de las empresas, no ha producido ninguna extension en el tiempo

de ejecucién del proyecto.

10



AICA (T e >
A CGR SS9 B CC OO0 - -

unién comarcal Norte ALCOBENDAS

PROGRAMA EMPLEO +45

3. Realizacion del trabajo de campo. Si bien estaba previsto el envio de 60 cuestionarios,
finalmente se llegd a 80 cuestionarios enviados completados con entrevistas personales.
4. Diseno del programa y de la estrategia al Ayuntamiento de Alcobendas. A peticidn de
las empresas se ha realizado 1 programa estructurado en 5 proyecto y 7 actuaciones.
Cada actuacién en si misma constituye un proyecto en si mismo. Del mismo modo se ha
disefiado una estrategia comun para el desarrollo del proyecto integral, porque la

misma puede aplicarse al desarrollo de cada proyecto.

5. Presentacion al Ayuntamiento de Alcobendas del Programa Empleo +45.

6. Realizacién de un Jornada de presentacion antes las empresas y las administraciones

publicas (regionales y locales) de la Comunidad de Madrid. En el momento de presentar
este proyecto esta actividad esta pendiente de coordinar con el Ayuntamiento de

Alcobendas.

Senalar que esta metodologia flexible y participacion ha permitido la realizacion de un
programa que puede implementarse en su totalidad para dar una solucidn global a los
principales problemas de discriminacion detectados (apartado Ill.D), pero que también
permite su implementacidn en fases, asi como a nivel de proyecto e incluso actividad. Cada

actividad propuesta por si sola puede ser un proyecto con entidad propia.

Senalar que si bien la Actuaciéon Direccion por la Igualdad (Actividad 1.1 del “Proyecto

Impulsando la Igualdad desde la Direccion”) es en si mismo un proyecto, existe unanimidad,

entre todas las personas participantes en el diseiio de este programa, que deberia ser una

accion transversal, ya que constituye una herramienta y metodologia innovadora que

garantizaria la realizacidon de la totalidad de las acciones diseinadas, asi como cualquier otra

actuacion que el ayuntamiento quisiera poner en marcha para fomentar la igualdad en el

mercado laboral de la Comunidad de Madrid.

11
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Il. CONTEXTO EN EL QUE SE DISENA EL PROGRAMA EMPRESAS POR LA
IGUALDAD

Antes de entrar a exponer el programa global e innovador de Empresas por la Igualdad que ha
sido disefado por un grupo de empresas de la Comunidad de Madrid, comprometidas con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el mundo laboral, es necesario realizar
una presentacién sobre determinados aspectos que fueron objeto de estudio y motivaron el

disefio de este programa.
Estos aspectos son:

l1l.1.Situacion de los senior en el mercado de trabajo.
I1.2.Discriminaciones en el mundo laboral por razén de edad.
1. Principales conclusiones del analisis sobre la igualdad en el mundo laboral, realizado

por el grupo de empresas que lideran la realizacién de este programa.

El Programa Empleo +45 se diseia tras el analisis de la informacidn existente sobre la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres de mas de 45 afos en el mercado de trabajo
(apartado A y B, asi como sobre la base de las experiencias personales y profesionales de las
personas que lideraron la realizacion de este programa (apartado C). Este anadlisis global
permitio identificar las principales necesidades existentes en el mercado laboral en relacién a la
igualdad (Capitulo IV) que se pretenden afrontar con la puesta en marcha de este programa

(Capitulo V).

12
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3.1 Situacion del mercado laboral de los hombres y mujeres de mas de 45 aios.

Para conocer y ahondar en la situacién de las mujeres en el mercado de trabajo se partio del
nivel nacional, para posteriormente descender a la situacidn de las mujeres en la Comunidad de
Madrid, a través del estudio de las principales fuentes de informacién primaria publicadas. A
continuacion, se exponen las principales conclusiones de ese estudio estructuradas en los

siguientes apartados:

1) Situacion de los mayores de 45 afios en el mercado de trabajo en Espaiia.
2) Situacién de los mayores de 45 afios en el mercado de trabajo en la Comunidad de

Madrid.

1) Situacion de los mayores de 45 anos en el mercado de trabajo en Espaiia.
Segun el ultimo informe publicado del afio 2019 con datos del 2018 por el Observatorio de las
Ocupaciones, publicado por el Servicio Publico de Empleo Estatal sobre “La situacién del
mercado de trabajo de los mayores de 45 afios” los principales aspectos que reflejan la situacién

de real de las mujeres en el mundo de trabajo son:

V' El47,43% de la poblacién espafiola es mayor de 45 afios, los que supone un incremento de
algo mas de 6 puntos desde el afio 2009, reflejo del paulatino envejecimiento de la poblacion
espafiola.

v/ Latasa de actividad fue del 58,61 % y para los mayores de 45 afios del 45,71%.

v La tasa de empleo registrada en el total de la poblacion fue del 50,14% y para trabajadores
mayores de 45 afos del 40,04%.

v/ Afinales de diciembre de 2018 los trabajadores mayores de 45 afios afiliados y en alta eran

8.537.409, cifra que representa el 45,14% del total de los trabajadores del sistema.

13
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Espafia es principalmente una economia de servicios y por ello, la distribucién de los
trabajadores mayores de 45 afos afiliados a la Seguridad Social segun el sector de la
actividad econdmica en el que se emplean es muy similar a la que encontramos en el total
general de afiliados. Un 74,18% de los trabajadores mayores de 45 afios, esta afiliado al
sector servicios.

Las mayores tasas se registran en actividades donde, bien por la rigidez de la relacién
establecida en cuanto a la posible extincién, caso de la Administracién Publica y Defensa;
Seguridad Social obligatoria, bien por el tipo de relaciones que surgen en el desempeno de
la actividad, como ocurre con Actividades de los hogares como empleadores de personal
domeéstico y Servicios a edificios y actividades de jardineria, la prestacion de servicios se suele
prolongar hasta alcanzarse la fecha de jubilacion.

El nimero de afiliados al régimen especial de auténomos mayores de 45 afios, era de
1.871.613trabajadores, que representan al 57,53% del total de trabajadores afiliados a este
régimen especial.

En el conjunto del régimen de auténomos la proporcidon entre hombres y mujeres entre el
colectivo de los trabajadores auténomos mayores de 45 afos esos porcentajes fueron del
65,04 % para los varones y del 34,96 % para las mujeres.

Las mujeres han tendido a diversificar su presencia en distintas ramas de actividad y
diferentes ocupaciones, aunque el grado de concentracién todavia es alto. Son mayoria en
el sector servicios y la mitad de las mujeres que trabajan lo hacen como Técnicos y
Profesionales Cientificos y en Servicios de Restauracion y Personales.

El ndmero de contratos registrados en nuestro pais en los Servicios Publicos de Empleo en
el afio 2018 fue de 22.291.681, de los cuales, 5.591.115 se concertaron con trabajadores
mayores de 45 afios. En términos porcentuales esta cifra representa el 25,08 % de la

contratacidn total registrada.

14
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La distribucion de la contratacion de trabajadores mayores de 45 anos por sexos nos
muestra que el 56,41% de los contratos se concierta con varones y el restante 43,59%,con
mujeres. Proporcidn muy similar se registra en el conjunto del mercado de trabajo del
Estado, donde las mujeres formalizaron el 44,56 % de los contratos y los hombres el 55,44
%.

Es de destacar que desde el nivel formativo de Grado medio de FP en adelante, se contrata
a mds mujeres que a hombres, caracteristica que por otra parte se repite en el conjunto del
mercado de trabajo de nuestro pais.

En el afio 2018 se habian incrementado en casi cuatrocientos mil los contratos del colectivo
de trabajadores mayores de 45 afos en nuestro pais. En términos absolutos es el menor
incremento de los ultimos cinco afios.

En el colectivo de trabajadores mayores de 45 afios, el afio 2018 se saldd con un 89,82 % de
contratos temporales y un 10,18 % de contratos indefinidos. En el conjunto del mercado de
trabajo para la totalidad de los trabajadores del pais, en 2018 la tasa de temporalidad fue de
89,75 % y la tasa de estabilidad del 10,25 %.

De cada cien contratos indefinidos que se registraron en 2018 veinticinco (24,92 %) se
concertaron por trabajadores del colectivo, y entre los temporales ese porcentaje alcanzo el
25,10 %.

Los contratos de Obra o servicio siguen siendo la modalidad mas utilizada para emplear a los
mayores de 45 afios (en realidad es la mas utilizada en nuestro mercado de trabajo). Ademas
se incrementaron en 2018 un 4,29 %.El segundo tipo de contrato mas empleado fue Eventual
por circunstancias de la produccion, también por tanto de caracter temporal, modalidad que
registraba un incremento del 7,47 %.Entre ambas modalidades concentran el 80 % de la
contratacién de los mayores de 45 afios en nuestro pais.

La Hosteleria es la seccién de actividad econdmica que registra entre los mayores de 45 anos

el mayor incremento, en términos absolutos, de contratacién indefinida.
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El mayor volumen de parados se concentra en el tramo de 55 a 59ainos, que absorbe al
26,68% de los demandantes del colectivo.

Por niveles formativos, la mayor concentracion de parados mayores de 45 afos se encuentra,
de manera coincidente a lo que ocurre en general para todos los parados sin distincién de
edad, en los niveles formativos inferiores, ya sea con carencia de formacién, estudios
primarios o de ensefanza secundaria obligatoria, grupo representativo del 72,83% de los
parados mayores de 45 anos.

Cuatro de cada diez parados del colectivo presenta una antigliedad de la demanda superior
a los dos afos. Se observa cdmo mientras que para los tramos de antigliedad menores el
grupo predominante es el de 45 a 49 aios, conforme aumenta la antigiiedad de la demanda
también lo hace la edad del grupo principal.

Los parados de larga duracién suponen en el ambito nacional el 51,69% del total de
demandantes parados sin diferenciacién de edad, 3,40 puntos menos que para el colectivo
de mayores de 45 afios, donde el porcentaje de parados de larga duracidn se eleva hasta el
55,09 %.

Del total de beneficiarios de prestaciones por desempleo, el 54,54% son mayores de 45 afios.

16
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v A continuacion se describen las ocupaciones en las que la contratacién de mayores de 45

afios es mas relevante (fuente: Observatorio de las Ocupaciones del SEPE, aifio 2018, tabla

Gran grupo ocupacional/Ocupacién ! Contratos T::i'-':‘:sy?%s 9;;13 ar;:.';
1. DIRECTORES Y GERENTES
Directores comerciales y de ventas™ 3.784 35,78 10,19
Directores de politicas y planificacién y de otros
departamentos administrativos no clasificados bajo otros 1.599 36,09 23,47
epigrafes™
Directores financieros* 1.289 40,51 3,04
Dfm?to:?§ de emprefas de abastecimiento, transporte, 1.096 34,13 21,66
distribucién y afines
2. TECNICOS Y PROFESIONALES CIENTIFICOS E INTELECTUALES
Actores 46.551 32,85 22,18
Proflesores y pfofesmnale:s de la ensefianza no 34.851 30,59 1947
clasificados bajo otros epigrafes
Profesores de ur.1!ver5|dadles y otra ensefianza superior 15.895 34,54 21,57
(excepto formacién profesional)
Locutores de radio, television y otros presentadores 7.995 38,35 15,89
3. TECNICOS; PROFESIONALES DE APOYO
Agentes y representantes comerciales* 30.189 27,66 10,36
Técnicos en electricidad* 9.303 28,32 10,67
Supervisores de la construccion 8.356 56,02 8,96
Jefes y oficiales de maquinas 5.769 27,78 13,54

20 del Informe del Mercado de Trabajo de los Mayores de 45 afios):
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4. EMPLEADOS CONTABLES, ADMINISTRATIVOS Y OTROS EMPLEADOS DE OFICINA
Empleados de servicios de correos (excepto empleados de 64.503 4046 7.45
mostrador)
Agentes de encuestas 8.307 27,02 3,06
Empleados de venta de apuestas 3.764 44,58 -3,39
Empleados de bibliotecas y archivos 1.404 32,51 -2,84
5. TRABAJADORES DE LOS SERVICIOS DE RESTAURACION, PERSONALES, PROTECCION Y VENDEDORES
Cocineros asalariados 143.232 36,09 5,93
Auxiliares de enfermeria hospitalaria 71.064 27,32 8,21
Trabajadores de los cuidados personales a domicilio 71.031 44 47 19,05
Trabajadores de’ los cuidadps alas personas en servicios 42 039 2711 8,98
de salud no clasificados bajo otros epigrafes
6. TRABAJADORES CUALIFICADOS EN EL SECTOR AGRICOLA, GANADERO, FORESTAL Y PESQUERO
Trabajadores cualificados en actividades agricolas 72 065 39,54 1,80

(excepto en huertas, invernaderos, viveros y jardines)

Trabajadores cualificados en huertas, invernaderos, 16.264 33.01 2,48
viveros y jardines

Trabajadores cualificados en actividades forestales y del
medio natural

Pescadores de altura 3.159 45,37 1,06

7. ARTESANOS Y TRABAJADORES CUALIFICADOS DE LAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS Y LA
CONSTRUCCION (EXCEPTO OPERADORES DE INSTALACIONES Y MAQUINARIA)

Albariles 203.539 48,98 347

Oficiales, operarios y artesanos de otros oficios no
clasificados bajo otros epigrafes*

Pintores y empapeladores 21.943 39,58 1,14

Otros trabajadores de las obras estructurales de
construccién no clasificados bajo otros epigrafes

8. OPERADORES DE INSTALACIONES Y MAQUINARIA, Y MONTADORES

7.205 36,68 11,14

37.913 30,82 25,39

20.854 37,07 7,62

Conductores asalariados de camiones™ 116.740 44,09 7,55
Conductores asalariados de automéviles, taxis y 55.018 30.00 18.83
furgonetas™ ’ ! '
Conductores de autobuses y tranvias 45.672 47,74 5,61
Operadores de maquinaria agricola mévil* 33.558 42,98 5,91
9. OCUPACIONES ELEMENTALES

Peones agricolas (excepto en huertas, invernaderos, 654.668 12 96 3.43
viveros y jardines) ’ ! ’
Personal de limpieza de oficinas, hoteles y otros 507 674 4137 821
establecimientos similares ’ ! ’
Peones agricolas en huertas, invernaderos, viveros y 161.827 2899 6.95
jardines ’ i ’
Ayudantes de cocina 141.567 30,28 8,04

v La siguiente tabla sefiala las ocupaciones con mayor nimero de solicitudes de empleo
realizadas por mayores de 45 afos paradas en cada gran grupo de profesion (fuente:
Observatorio de las Ocupaciones del SEPE, afio 2018, tabla 24 del Informe del Mercado de

Trabajo de los Mayores de 45 anos):
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5 P Solicitudes % mayores 45 % variac.

anlEpolocunicionaliOcupacion empleo afios sobre total 2 201817
1. DIRECTORES Y GERENTES
Directores comerciales y de ventas™ 13.712 68,75 -3,54
Directores de empresas de abastecimiento, transporte, 4.060 70,78 240
distribucion y afines
Directores financieros™ 3.280 75,79 -5,37
Directores y gerentes de empresas de gestion de residuos
y de otras empresas de servicios no clasificados bajo otros 2.696 77,36 -7.86

epigrafes
2. TECNICOS Y PROFESIONALES CIENTIFICOS E INTELECTUALES
Profesores y profesionales de la ensefianza no

clasificados bajo otros epigrafes 31,684 53.59 -0.06
;."g;e*sionales de ventas técnicas y médicas (excepto las 19.788 68,84 .03
Artistas de artes plasticas y visuales 7.851 53,49 4,27
Profesores de formacién profesional (materias especificas) 6.229 51,34 -5,00
3. TECNICOS; PROFESIONALES DE APOYO

Agentes y representantes comerciales* 74.525 66,33 -4,19
Agentes de compras™ 15.380 55,97 -0,35
Supervisores de la construccion 15.018 73,45 -15,54
Agentes y inistradores de la propiedad inmobiliaria* 11.630 66,85 -0,59
4. EMPLEADOS CONTABLES, ADMINISTRATIVOS Y OTROS EMPLEADOS DE OFICINA

Recepcionistas (excepto de hoteles) 131.695 51,29 -1,22
Telefonistas 26.619 60,18 -6,91
Empleados de control de abastecimientos e inventario™ 19.571 57,92 -1,54
Grabadores de datos 18.575 52,31 -0,34
5. TRABAJADORES DE LOS SERVICIOS DE RESTAURACION, PERSONALES, PROTECCION Y VENDEDORES
Conserjes de edificios 121.413 70,47 2,65
Cocineros asalariados 113.068 56,28 -4,08
Trabajadores de los cuidados personales a domicilio 95.574 62,73 -8,33
Cuidadores de nifios en guarderias y centros educativos 82.774 53,11 -2,73

6. TRABAJADORES CUALIFICADOS EN EL SECTOR AGRICOLA, GANADERO, FORESTAL Y PESQUERO
Trabajadores cualificados en actividades agricolas

(excepto en huertas, invernaderos, viveros y jardines) 38.607 58,57 773
Trabajadores cualificados en actividades forestales y del

medio natural 13.955 55,67 -8,42
Pescadores de altura 3.561 55,78 -12,12
Trabajadores cualificados en actividades ganaderas no 2.163 52,13 5,71

clasificados bajo otros epigrafes

7. ARTESANOS Y TRABAJADORES CUALIFICADOS DE LAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS Y LA
CONSTRUCCION (EXCEPTO OPERADORES DE INSTALACIONES Y MAQUINARIA)

Albafiiles 125.159 66,28 -12,54
Mantenedores de edificios* 48.248 58,39 -3,98
Encofradores y operarios de puesta en obra de hormigén 29.788 64,14 -14,69
Sastres, modistos, peleteros y sombrereros 17.367 81,04 -5,86
8. OPERADORES DE INSTALACIONES Y MAQUINARIA, Y MONTADORES

Conductores asalariados de automéviles, taxis y

furgonetas* 121179 59,25 7,79
Conductores asalariados de camiones* 50.954 66,19 -11,92
Operadores de maquinas de coser y bordar 34.425 79,19 -5,82
Mclntadnres y ensambladores no clasificados en otros 17 685 51,63 7.89
epigrafes

9. OCUPACIONES ELEMENTALES

Persona! dg Ilmplelza~de oficinas, hoteles y otros 653.412 56,53 1,99
establecimientos similares

Peones de las industrias manufactureras 382.034 51,35 4,77
Peones de la construccion de edificios 178.126 52,77 -7.77
Peones de obras publicas 131.020 5247 -1,35
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Finalmente, la siguiente tabla muestra las quince ocupaciones con mayor nimero de solicitudes
de personas mayores de 45 anos distribuidas por sexo y edad y que representan practicamente
la mitad del total de las ocupaciones solicitadas por el colectivo (fuente: Observatorio de las
Ocupaciones del SEPE, ano 2018, tabla 25 del Informe del Mercado de Trabajo de los Mayores

de 45 anos.

De 45 a 49 afios | De 50 a 54 afios | De 55 a 59 afios | Mayor de 59 afios
Ocupacién Total
Hombre | Mujer |Hombre | Mujer |Hombre Mujer |Hombre | Mujer

Personal de limpieza de
oficinas, hoteles y otros 23.748 | 146.432 | 26.054 |160.744 | 23.831 149.909 | 13.304 | 109.320 653.412
establecimientos similares
Vendedores en tiendas y
almacenes™

15.949 | 115.950 | 14.389 | 99.696 | 13.448 | 85.639 9.067 | 60.436 414.574

Peones de las industrias
manufactureras

Empleados administrativos
sin tareas de atencién al
publico no clasificados
bajo otros epigrafes*

44.887 | 61.693 | 44.016 | 60.436 | 40.373 | 59.240 | 26.044 | 45.345 382.034

11.985 | 63.108 | 11.612 | 52.703 | 11.900 | 43.609 8.878 | 31.185 | 234.980

Peones de la construccién
de edificios

Camareros asalariados 20.040 | 27.048 | 19434 21492 | 18.359 @ 14.326 | 12.218 8.278 141.195

Trabajadores cualificados

en huertas, invernaderos, 21.261 | 15.950 | 23.911 | 16.007 | 23.694 12.251 | 14.170 7.017 134.261
viveros y jardines

44.274 5.154 | 46.441 5.075 | 44.482 3.713 | 27.061 1.926 178.126

Recepclonistas (excepto 2978 | 34753 | 2984 33042 | 2782  30.817 | 1.802 | 22537 | 131.695

de hoteles)

Peones de obras publicas 21.375 | 14240 | 24732 | 14119 | 25741  11.080 | 13.878 5.855 131.020
Ayudantes de cocina 6.569 | 25.400 6.167 = 30.307 5.057 | 29.043 3133 | 21.491 127.167
Albariiles 29.329 710 | 33412 702 | 35.742 524 | 24.462 278 125.159
Conserjes de edificios 11.492 | 12223 | 16.391 | 15.746 | 20.646 | 16.350 | 16.007 | 12.558 121.413
Conductores asalariados

de automéviles, taxis y 28.912 2.645 | 31.232 2710 | 31.522 2.009 | 20.958 1.191 121.179
furgonetas™

Peones agricolas en

huertas, invernaderos, 15.695 | 17.228 | 18.305 17.740 | 18.446 | 14.175 | 10.386 7.600 119.575
viveros y jardines

Cocineros asalariados 7.362 @ 20.186 7.378  23.719 6.809 | 24.004 4.669 | 18.941 113.068
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2) Situacion de los mayores de 45 aios en el mercado de trabajo en la Comunidad de

Madrid.

De todos estos datos, referidos a la Comunidad de Madrid, destacan:

v En el caso de la Comunidad de Madrid, el porcentaje de mayores de 45 afios asciende al

45,26%.

v/ Respecto la tasa nacional de contratacion de mayores de 45 afios (25,08%), destacan con

tasas mas bajas las comunidades de Catalufia (21,23%), llles Balears (21,66%), la ciudad

autonoma de Melilla (21,92 %) y Madrid (22,55%)

v El53,53% de los parados mayores de 45 afios de la Comunidad de Madrid son beneficiarios

de prestaciones por desempleo.

v/ Las comunidades de Madrid (42,34 %) y Murcia (42,57 %) registran los porcentajes de

afiliados mas bajos del colectivo.

v/ Segun el boletin de ocupaciones nacionales de octubre 2020, publicado por el SEPE las

ocupaciones de personas mayores de 45 afos con mayor crecimiento interanual son:

28:MADRID

Evolucién mensual e interanual de contratos a MAYORES 45

-840,

00
Nowiembre de 2019 Enero de 2020 Marza de 2020 Mayo de 2020 Jliode 2020 Septiembre de 2020
Diclembre de 2019 Febrers de 2020 Abil de 2020 Junio de 2020 Agosto de 2020 Octubre de 2020

% var. mensual g % var. interanual

Variacion de la contratacion por COLECTIVOS

Colectivo: PERSONAS MAYORES DE 45 ANOS Ocupaciones (CNO-2011) con crecimiento interanual en la contratacién (*)

Ocupacién | Contratos

Empleados de servicios de correos (excepto empleados
de mostrador)

Técnicos de grabacion audiovisual

Periodistas

Filélogos, intérpretes y traductores

Empleados domésticos

Asistentes de direccién y administrativos

Locutores de radio, televisidn y otros presentadores
Profesores de universidades y otra ensefianza
superior ( pto for ion profesional
Barrenderos y afines

Montadores y ensambladores no clasificados en otros
epigrafes

Oficiales, operarios y ar de otros oficii
no clasificados bajo otros epigrafes

% wvar. % var.
Interanual | mensual

116,95

50,12
33,76
31,62
16,20
14,18
9,80
5,05
4,02

1,54

0,60

99,74

86,33
-8,97
82,65
18,72
59,41
27,91
-4,74
86,33

41,18

-1,94

v/ Por ultimo y hablando de ocupaciones con mejores perspectivas laborales, atendiendo al

referido boletin hay que destacar las siguientes:
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Grupos ocupacionales con mejores perspectivas laborales (*)

Ayuntamiento de

ALCOBENDAS

OCUPACIONES QUE PRESENTAN CRECIMIENTO MENSUAL E INTERANUAL EN LA CONTRATACION
D RIBUIDA R 3.

- - % Var. % Var.
Grupos ocupacionales Ocupaciones Contratos |interanual | mensual
Miembros del poder
ejecutivo y de los cuerpos
legislativos; directivos de la ] ) . .
11 Administracién Pablica y 1120 |Directores generales y presidentes ejecutivos 91 37,88 30,00
organizaciones de interés
social; directores ejecutivos
Directores y gerentes de ; :
14 |empresas de alojamiento, 1432 glure;:rt%:::;;rgerentes de empresas de comercio 25 127,27 38,89
restauraciéon y comercio P
Directores y gerentes de pirecto tes d & oi6n d
Py irectores y gerentes de empresas de gestion de
15 Otrals e!}lprzsasbde. se:wcms 1509 |residuos y de otras empresas de servicios no 32 33,33 23,08
"o,c ASTICAROSIMAJHOLI0S clasificados bajo otros epigrafes
epigrafes
2112 |Otros médicos especialistas 772 76,66 30,85
21 |Profesionales de la salud 2122 |Enfermeros especializados (excepto matronos) 805 5,37 10,73
2123 |Matronos 41 57,69 28,13
Profesionales de |a Profesores de universidades y otra ensefianza
22 enseﬁanz_a infantil, primaria, 2210 superior (excepto formacién profesional) 1.626 6,21 2,65
secundaria y postsecundaria
Ingenieros técnicos forestales y del medio
Profesionales de la ciencias [2425 natural 21 50,00 75,00
fisicas, quimicas, - -
24 mateméticas y de las 2437 Ingen[eros ambientales __ 21 31,25 23,53
ingenierias 2443 |Ingenieros en telecomunicaciones 163 39,32 35,83
2464 |Ingenieros técnicos aeronduticos 34 36,00 183,33
Especialistas en
organizacion de la
26 |Administracién Plblica y de |2611 |Especialistas en contabilidad 448 29,86 20,11
las empresas y en la
comercializaciéon
28 :;::':Is;:nales T 2824 |Profesionales del trabajo y la educacion social 896 17,74 2,40
29 |Profesionales de la cultura y 2922 |Periodistas 863 12,08 2,49
el espectaculo 2923 |Fildlogos, intérpretes y traductores 1.063 40,24 97,58
3121 |Técnicos en ciencias fisicas y quimicas 47 9,30 2,17
Técnicos en electrdnica, especialidad en
31 Técnicos de las ciencias y de 3125 electromedicina 19 26,67 90,00
las ingenierias Técnicos en instalaciones de tratamiento de
3132 |residuos, de aguas y otros operadores en 41 17,14 36,67
plantas similares
Representantes artisticos y deportivos y otros
35 ::ar:rsc?:lt::te:éi:g:ntes 3539 |agentes de servicios comerciales no clasificados 20 42,86 33,33
Y bajo otros epigrafes
Profesionales de apoyo al trabajo y a la
Profesionales de apoyo de  |3713 |oqucacion social 568 28,22 47,15
servicios juridicos, sociales, F— —
37 culturales, deportivos y 3722 Entrenadores y arbitros de actividades 392 2,89 8,59
- eportivas
3732 |Disefiadores y decoradores de interior 131 6,50 35,05
Técnicos de las tecnolaogias
38 |de la informacién y las 3831 |Técnicos de grabacidn audiovisual 4.882 29,70 68,23
comunicaciones (TIC)
Empleados de bibliotecas, Empleados de servicios de correos (excepto
iz servicios de correos y afines 4221 empleados de mostrador) 1.658 89,27 112,02
Empleados de agencias de
viajes, recepcionistas y
44 |telefonistas; empleados de |4423 |Telefonistas 791 18,41 8,95
ventanilla y afines (excepto
taquilleros)
58 Trabajadores de los servicios 5892 Empleados de pompas funebres y o1 111,63 40,00
personales embalsamadores
61 Tra.b?jadores cu.’lalificados en | .. .o |Trabajadores cualificados en huertas, 436 101,85 140,88
actividades agricolas invernaderos, viveros y jardines
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Trabajadores en obras ] . I
71 |estructurales de 7103 ir:\sia:jl;icl?orss de sistemas de impermeabilizacién a1 5,13 95,24
construccién y afines
Trabajadores de acabado de ;553 (1nqt51adores de conductos en obra piblica 61 125,93 8,93
construcciones e
72 [instalaciones (excepto Mecsnicos-instalad de refri "
electricistas), pintores y 7250 | ccanicostinstaladores de refrigeracion y 190 3,26 21,79
climatizacion
afines
Mecanicos y ajustadores de - )
74 maquinaria 7405 |Reparadores de bicicletas y afines 42 425,00 31,25
Trabajadores especializad 7521 |Mecdnicos y reparadores de equipos eléctricos 222 1,37 44,16
75 |en electricidad y - -
electrotecnologia 7522 |Instaladores y reparadores de lineas eléctricas 177 2,31 31,11
Trabajadores de la madera,
textil, confeccion, piel,
78 cuero, calzado y otros 7891 |Buceadores 88 25,71 125,64
operarios en oficios
8131 |Operadores en plantas industriales quimicas 68 1,49 126,67
. ) 8133 |Operadores de laboratorios fotograficos y afines 311 76,70 12,68
81 Operadores de instalaciones Operadores de maquinas para fabricar productos
maquinaria fijas
y maq J: 8143 de papel y carton 240 9,09 9,09
8192 |Operadores de calderas y maquinas de vapor 20 150,00 100,00
Maquinistas de locomotoras,
operadores de maquinaria . . -
83 |agricola y de equipos 834 |arineros de puente, marineros de maguinas y 58 52,63 56,76
pesados méviles, y
marineros
91 |Emp|eados domésticos 9100 |Empleados domésticos 6.810 20,49 15,66
Recogedores de residuos 0433 |Repartid ) . 3 988 20.52 51.77
urbanos, vendedores partidores, r 4 jeros a pie 4 4
94 |callejeros y otras
ocupaciones elementales en (9443 |Barrenderos y afines 643 5,07 74,73
servicios
Peones agrarios, forestales y .
95 de la pesca 9530 |Peones agropecuarios 89 20,27 28,99

3.2 Discriminaciones en el mundo laboral por razén de edad.

Una vez analizados los datos cuantitativos sobre la situacidon de los mayores de 45 afos en el
mercado se creyd necesario continuar ahondando en el estudio en los principales aspectos que
ponen de manifiesto la situacion de discriminacion laboral que este colectivo en la actualidad.
En el mercado de trabajo espanol y de la regién de Madrid se siguen observando, a pesar de la
gran cantidad de leyes aprobadas para luchar contra esta discriminacidon, una acusada
segregacion ocupacional (tanto horizontal como vertical). Las consecuencias de estas diferencias
laborales se manifiestan a todos los niveles: econdmico, social, laboral, familiar, de salud, etc,

guedando siempre los mayores de 45 anos en una situacién de desventaja.
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En este apartado queremos ofrecer las conclusiones alcanzadas por el equipo de trabajo de
redaccidn de este programa tras el analisis de los principales aspectos que definen el mercado
de trabajo relacionados con las discriminaciones que siguen existiendo en el mismo y que

afectan a los.

1) La edad es percibida como la principal barrera para conseguir empleo.

2) Motivos atribuidos a la existencia de barreras por cuestion de edad.

3) El tiempo en desempleo empeora las posibilidades de insercion laboral.

4) La recualificacion como medida para mejorar la empleabilidad.

5) Desigualdad de género y dificultades para conciliar la vida familiar y laboral.

6) La importancia de la brecha digital en mayores de 45 anos.

1) Laedad es percibida como la principal barrera para conseguir empleo.

El hecho de que la edad sea considerada la principal dificultad, puede tener consecuencias en la
manera de percibir las posibilidades reales de insercidn. Por un lado, repercusiones en cuanto a
la valoracién de la situacion del mercado laboral; y por otro, en la capacidad subjetiva de influir
sobre dicha situacion. puestos de responsabilidad de las organizaciones y las empresas.

Esta peor percepcion por parte de las personas desempleadas mayores de 45 anos, refleja una
situacion mas desfavorable, sobre todo al considerar que una barrera inamovible como la edad,
es el impedimento prioritario para conseguir un empleo. En relacién a ello, hemos podido
comprobar a partir de los datos extraidos del Barometro de febrero de 2019 del Centro de
Investigaciones Socioldgicas, que los desempleado mayores de 45 afios tienden a un mayor
pesimismo a la hora de creer encontrar un trabajo en los préximos 12 meses. Los resultados de
esta encuesta ponen de manifiesto que en el caso de los menores de 45 afios, la mayoria

(54,91%) prevé que su insercidn laboral en el proximo afio sera muy probable o bastante
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probable. Sin embargo, para el grupo de 45 o mas afos, la representacion de esta misma

consideracion, desciende hasta un 33,82%

Por otro lado, a parte de la percepcién sobre la situacion laboral y las posibilidades de insercidn,
es importante valorar el grado de influencia que se considera tener sobre el futuro profesional.
Como veiamos, el hecho de que sea la edad la principal barrera percibida y no otras que
dependan en mayor medida de las propias personas, puede generar la sensacién en los
desempleados de que independientemente de lo que hagan no van a poder modificar su
situacion, es lo que llamamos “indefension aprendida”. Esto puede llevar a una situacién de
desmotivacién, teniendo a su vez consecuencias negativas para que se lleve a cabo una

adecuada busqueda activa de empleo.

Ademads, hemos encontrado otros discursos que apelan a la importancia del puesto de trabajo
concreto, entendiendo que la edad puede ser o no una barrera en funcién del perfil que tenga
la persona; tal y como explica la siguiente expresion: “Yo creo que esto depende mas del puesto
al que vayas a ir que otra cosa. Porque hay puestos que realmente la edad no es un handicap y
hay otros puestos que si lo puede ser.” (Tejido empresarial). En este sentido, parece que a la
edad se le atribuyen una serie de caracteristicas que pueden hacer que un candidato sea apto o

no para un puesto de trabajo.

2) Motivos atribuidos a la existencia de barreras por cuestion de edad.

Son multiples las causas atribuidas a que la edad suponga una barrera para incorporarse al
mercado de trabajo. Con el propdsito de comprenderlas en su complejidad, hemos propuesto

un modelo que abarca desde asignar los motivos del desempleo a caracteristicas de las propias
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personas, hasta causas que no dependen de los desempleados como los estereotipos o

prejuicios que les son atribuidos. Denominaremos los dos polos como causas internas y externas

» La percepcién de una mayor exigencia en términos salariales por par-te de las personas con
mas edad. Sin embargo, a pesar de esta propensidn que tiene como explicacion
fundamental la experiencia laboral, es importante como comentabamos con anterioridad
que no se atribuya una relacién causa-efecto con respecto al salario y la edad. Son multiples
los factores que pueden influir como el sector de actividad, la profesion, el nivel de
cualificacion, el tiempo que se ha permanecido en desempleo o las necesidades personales.

* Las personas de mayor edad tienen menor predisposicion a los cambios o que van a tener
mas dificultades para adaptarse a los mismos.

= También hay discursos que apelan a que las personas mas jévenes son mas moldeables
hacia los intereses de las empresas, mientras se percibe que, a mayor edad, la manera de
actuar va a ser mas rigida e inamovible.

» Una pérdida en la capacidad de aprendizaje a medida que aumenta la edad de los
trabajadores.

» El deterioro de las capacidades cognitivas y fisicas.

» La falta de habilidades y competencias digitales es considerada como un obstdculo para la
insercidon laboral de las personas de mayor edad. Se trata, probablemente de la
problematica percibida como mas importante después de la existencia de prejuicios por
razones de edad.

*» Junto a la consideracidon de una falta en competencias digitales, aparece también un
desconocimiento en idiomas como otra de las creencias que encontrariamos con respecto
a las personas de mayor edad.

» Por ultimo, cabe mencionar que otra de las percepciones sobre los trabajadores mayores es

gue no van a encajar de manera adecuada en un equipo de personas mas jévenes.
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Hasta ahora hemos mostrado algunos de los motivos que explican por qué la edad es percibida
como una barrera para insertarse laboralmente. Si regresamos al modelo expuesto con
anterioridad, podemos ver que todos ellos se corresponden con “las causas internas” o
caracteristicas atribuidas a las personas desempleadas mayores de 45 afios por razén de edad.
A continuacién, mostraremos algunas visiones que manifiestan la problematica desde factores

externos a las propias personas.

Nos referiremos aqui a la encuesta de la Fundacion Adecco incluida en el informe “#Tu edad un

III

Tesoro: mayores de 55 anos en el mundo laboral”, en donde se establece a los prejuicios y
estereotipos tan arraigados en el plano social y empresarial, en donde 4 de cada 10 responsables
de recursos humanos admite que la edad le genera dudas para el desempeiio del puesto.

Asi concluye Francisco Mesonero (director general de la Fundaciéon Adecco): “Estas creencias
son producto de prejuicios y estereotipos muy asentados en el imaginario social, que se
trasladan a las empresas y dan lugar a la discriminacién por edad. Sin embargo, son
pensamientos anacrénicos que empobrecen a las organizaciones y a la sociedad en su conjunto,
al desechar valores tan habitualmente presentes en los seniors como la experiencia, la madurez,
la templanza o la fidelidad. Ademads, resulta un absoluto contrasentido discriminar a un

trabajador maduro, en una sociedad en maximos histéricos de envejecimiento en la que la fuerza

laboral senior va a ser la dominante y en la que la edad de jubilacién tiende a incrementarse”.

El prejuicio de categorizar a los candidatos en funcién de su edad en un proceso de seleccion,
puede suponer que no se les dé la oportunidad de demostrar si cumplen o no con las

expectativas que se tiene sobre ellos.

3) Eltiempo en desempleo empeora las posibilidades de insercion laboral.

La duracién del desempleo es otra variable a tener en cuenta tanto por las repercusiones que

tiene en la calidad de vida, como por las consecuencias negativas que puede suponer para la
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empleabilidad de las personas y su encaje en el mercado laboral. En este sentido, haber
permanecido un largo tiempo en situacidon de desempleo, es considerado por los mayores de 45
afios encuestados como la segunda dificultad mas importante para encontrar empleo, después
de su edad.Segun datos de la Encuesta de Poblacion Activa del Il trimestre de 2019, el 63,41%
de las personas mayores de 45 afios en busqueda de empleo, llevan al menos un afio en situaciéon
de desempleo. Ademas, es destacable que esta cifra supera en 21,73 puntos porcentuales a los
desempleadas de larga duracién menores de 45 ainos. De manera que podemos encontrar una
relacion entre la edad y el tiempo en desempleo. Por lo tanto una mayor duracién del desempleo
provoca que se refuerce la idea de que la edad es el principal motivo por el que no se encuentra

trabajo.

A partir de la investigacidn sobre desempleo de larga duracién, realizada por el Laboratorio de
Empleabilidad de la Fundacidon Santa Maria en el afio 2019, se pudo corroborar que a medida
gue se prolonga el tiempo en desempleo, se reducen las probabilidades de insercion. Llevar
mucho en situacién de desempleo conlleva en numerosas ocasiones un rechazo reiterado del
entorno laboral, con los consecuentes efectos que esto puede tener en la actitud y motivacién
a la hora de buscar empleo. A su vez, permanecer por un largo tiempo fuera de un mercado de
trabajo continuamente cambiante, implica una desactualizacién en cuanto a los requisitos
demandados, viéndose reducida la conexion entre el perfil profesional de los candidatos y las
necesidades del tejido empresarial. Ademas, el hecho de permanecer un tiempo prolongado

fuera del mercado trabajo puede devaluar la trayectoria profesional de los candidatos.

Como cita el profesor PEREZ AMOROS, la combinacién de estos tres elementos provoca la

denominada espiral del paro que hace que a medida que transcurre el tiempo, cada vez sea

4) Larecudlificacion como medida para mejorar la empleabilidad.
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La baja formacion es otra barrera sefialada para los mayores de 45 afios. En concreto, segun
datos del segundo trimestre de la Encuesta de Poblacién Activa, para el caso de los
desempleados mayores de 45 afios, casi seis de cada diez tienen como maximo nivel de estudios
la primera etapa de educacién primaria (titulo de ESO o equivalente). Sin embargo, a diferencia
de la edad, la formacidén es un aspecto que puede ser modificado, mejorando asi las posibilidades
de insercion en el mercado laboral. Por este motivo, resulta importante conocer la
predisposicidon a la formacién y recualificacion del perfil profesional. Segin datos de la encuesta
a personas desempleadas de la Fundacidn Santa Maria, el 87,97% de los mayores de 45 afios
estd dispuesto a invertir tiempo en formacion para acceder a un empleo. Si comparamos estos
resultados con la distribucidon que presentan los menores de 45, observamos que no existen
diferencias estadisticamente significativas. De manera que la edad no es con caracter general
una variable a considerar en lo que respecta a la disposicion formativa.

A su vez, cabe sefialar que el grado de disposicion a la formacidn varia en funcién del nivel de
estudios. En este sentido, las personas con un nivel de estudios alto, el 73,86% estaria
totalmente de acuerdo con formarse. Por otro lado, este porcentaje, aunque continde siendo
mayoritario, se reduce hasta un 55,95% de los casos, si tenemos en cuenta a los encuestados
con bajo nivel formativo. Aun asi, vemos que los resultados globales reflejan una actitud
favorable hacia la formacion. Ahora bien, ademads de la disposicion, es importante dar cuenta de
la percepcion de utilidad que tienen las personas desempleadas en relacion a si invertir tiempo
en formacién puede ser una via de acceso Util para acceder al mercado de trabajo. Como
veiamos, el hecho de que la edad sea tenida en cuenta como la principal barrera, supone que
los efectos de la indefensién aprendida en una situacién de desempleo sean mas notorios. Por
tanto, es posible que a pesar de que exista una predisposicién a la formacion, esta no sea
considerada como una manera efectiva de mejorar las posibilidades de insercion.

Es importante tener en cuenta este aspecto al considerar que la formacién continua es un
requisito indispensable para muchos puestos de empleo, considerando los rapidos cambios que

experimenta el mercado de trabajo en la actualidad. Sin embargo, a pesar de que esta posicidén
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sea necesaria para cuestionar prejuicios sobre la orientacién al aprendizaje a cierta edad, hemos
encontrado discursos que aluden al coste econdmico que conllevan en ocasiones las
formaciones. Esto podria suponer una barrera afiadida haciendo que la predisposicién no sea
suficiente para llevar a cabo una actividad formativa.

Por su parte, en este espectro de percepciones menos favorables a la formacidn, hay que tener
en cuenta los testimonios que apelan a los conocimientos adquiridos a partir de la experiencia
laboral acumulada. Puede ser este uno de los motivos por los cuales tan solo tres de cada diez
personas desempleadas mayores de 45 afios, considera su formacién una barrera de acceso al

empleo.

5) Desigualdad de género y dificultades para conciliar la vida familiar y laboral .

Hemos considerado conveniente incluir en este apartado las dificultades para conciliar la vida
familiar y laboral, ya que el apoyo a la conciliacidn es considerado por las mujeres desempleadas
mayores de 45 afios como la segunda necesidad mas valorada para mejorar la empleabilidad. En
concreto y segun el Laboratorio de Empleabilidad, su valoracién supera en a otras necesidades
como el desarrollo de habilidades sociales, la formacion reglada o las competencias digitales. Las
tasas de desempleo e inactividad superiores que presentan las mujeres son un reflejo de la
desigual distribucion de tareas en el ambito laboral y familiar. La tradicional divisién sexual del
trabajo aun tiene sus efectos al dificultar la conciliacién entre empleo y familia especialmente
en el caso de las mujeres. Esto en ocasiones se traduce en una inactividad laboral y en otras en
una reduccion de jornada. Sin embargo, en el caso de aquellas mujeres en busqueda activa de
empleo, a veces los prejuicios existentes hacia su rol familiar y la percepcidon de no poder
dedicarse por completo a su empleo, dificultan su entrada en el mercado de trabajo.

Otra de las cuestiones que cabe mencionar es la desactualizacion del mercado laboral que tiene
lugar especialmente en el momento de crianza de los hijos. Como consecuencia de no haber
conciliado la vida laboral y familiar, muchas veces por no haber una corresponsabilidad en el

hogar, hay mujeres que han permanecido varios afios desconectadas. Esto puede traer
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repercusiones negativas para un perfil empleable, debido por un lado a la falta de experiencia
laboral, y por otro a la desinformacidn con respecto a los requisitos que en la actualidad son

demandados por el mercado de trabajo.

6) Laimportancia de la brecha digital en mayores de 45 afios

El estudio de CC.0O0 sobre “Digitalizacién, Empleo y Formacién” de octubre de 2019, sefiala que
la mayor parte de la poblacidn ocupada realiza actividades en las que pueden haberse
modificado las herramientas, pero no la base de la profesionalidad (el 56% en actividades de
restauracion, agricultura, ocupaciones elementales...).Las perspectivas de creacién de empleo y
cambio de modelo productivo son bajas. El nimero de vacantes es de 104.182, el 88,1% de ellas

en el sector servicios.

En este sentido resalta que el cambio en las ocupaciones vendra marcado por:
® La automatizacioén y reduccidn del empleo industrial.

e El requerimiento mayor de ocupaciones de alto nivel de cualificacién.

e La reduccién de tareas de tipo rutinario, repetitivas y de tipo manual.

e El reemplazo de algunas actividades analiticas por la inteligencia artificial.

e El aumento de la productividad e independencia en el trabajo.

Crece la contratacion y el empleo en aquellos sectores que requieren un perfil elevado de
especializacién tecnoldgica, como son los servicios de informatica, consultoria empresarial e
ingenieria. Dentro de estas actividades de media y alta tecnologia aumenta el empleo en las
ocupaciones directamente vinculadas con la produccion de tecnologia y software digital (24%
desde 2013) y baja el relacionado con investigacion y desarrollo y la industria aerondutica y
espacial, como consecuencia de la disminucién de la inversién publica y privada desde el inicio

de la crisis.
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Si bien es cierto que la ocupacidn relacionada con la innovacién tecnolégica experimenta las
tasas de crecimiento mads elevadas en los ultimos afios, el peso de la poblacidn ocupada en los
sectores de media y alta tecnologia se mantiene desde hace afios en torno al 7%. La contratacién
en las ocupaciones relacionadas directamente con la produccidn de tecnologia y software digital
supone soélo el 2,5% del total de contratos que se firman anualmente. Las ocupaciones y trabajos
cualificados asociados a la industria 4.0 alcanzan el 8% del total. Un 72% del empleo en nuestro
pais estd asociado a ocupaciones con grado de incorporacién de tecnologia moderado-bajo y
donde se exige un nivel medio-bajo de competencia en el campo digital.

Destrezas digitales, formacién permanente y desarrollo de capacidades personales e

interpersonales van a caracterizar las competencias requeridas en el mercado laboral.

La digitalizacidn conlleva la adquisicidon de competencias digitales basicas y avanzadas, y también
el conocimiento en 4reas como: comunicaciones de banda ancha, ciberseguridad, robdtica;
impresidn en 3D; inteligencia artificial y realidad virtual; desarrollo de sistemas de informacién

y programacion; computacion en la nube; Internet de las cosas; domética, etc.

Ademads, emerge la necesidad de nuevas competencias transversales relacionadas con la
capacidad de interrelacién con otras personas como son: creatividad, trabajo en equipo,
polivalencia, liderazgo, iniciativa, toma de decisiones y solucién de conflicto, inteligencia

emocional, comunicacién y gestion del estrés.

En el estudio sobre la brecha digital en Espafia publicado por la UGT, se desarrolla el concepto

de brecha digital, a partir de las distintas fuentes que glosan el concepto, normalmente de forma

muy similar, aunque con diversos matices:
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“A los efectos de este informe, la brecha digital se refiere a la desigual capacidad para accedery
utilizar las TIC"2.

“Separacién que existe entre las personas (comunidades, estados o paises) que utilizan las
nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién como una parte rutinaria de su vida, y
aquellas que no tienen acceso a ellas o que, aunque lo tengan, no saben cémo utilizarlas”?.

“La brecha digital se define como la separacién que existe entre las personas (comunidades,
estados, paises...) que utilizan las Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TIC) como una
parte rutinaria de su vida diaria y aquellas que no tienen acceso a las mismas y que aunque las
tengan no saben cdmo utilizarlas”3.

“La Brecha digital hace referencia a una totalidad socioeconémica entre aquellas comunidades
gue tienen accesibilidad a Internet y aquellas que no, aunque tales desigualdades también se
pueden referir a todas las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC), como el
computador personal, la telefonia movil, la banda ancha y otros dispositivos. Como tal, la brecha
digital se basa en diferencias previas al acceso a las tecnologias”*.

“Distincion entre aquellos que tienen acceso a Internet y pueden hacer uso de los nuevos
servicios ofrecidos por la World Wide Web, y aquellos que estan excluidos de estos servicios”>.
“A digital divide is an economic and social inequality according to categories of persons in a given
population in their access to, use of, or knowledge of information and communication
technologies (ICT)”®.

“La brecha digital muestra las diferencias en el desarrollo de los ciudadanos o de las regiones

gue se producen por las desigualdades de acceso a las Tecnologias de la Informacion y el

1 Redefining the digital divide, A report from The Economist Intelligence Unit. http://www.economistinsights.com/analysis/redefining-digital-divide
Fernando Leibowich Beker, director de la asociacion civil ITB

8 Arturo Serrano, Evelio Martinez; “La Brecha Digital: Mitos y Realidades”, México, 2003, Editorial UABC, 175 péaginas, ISBN 970-9051-89-X
www.labrechadigital.org

4 Servon, L. (2002). Bridging the Digital Divide. Techology, community and public policy. Inglaterra: Blackwell Publishing, p. 5, via Wikipedia
(http://es.wikipedia.org/wiki/Brecha_digital).

5 European Commission, Eurostat: Information society statistics at regional level, via Wikipedia (http://es.wikipedia.org/wiki/Brecha_digital).

6 http://en.wikipedia.org/wiki/Digital_divide
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Conocimiento (TICs). En este sentido, cabe destacar que las desigualdades de acceso a las TICs
se pueden deber tanto a la no disponibilidad de equipos terminales para acceder a estos

servicios, como a la carencia de formacién y de habilidades para beneficiarse de ellos”’.

No obstante, desde nuestro punto de vista, por ser la mas certera, a la par que breve,
consideramos que definicion mdas correcta es la siguiente:“ La brecha digital hace referencia a la
desigualdad entre las personas que pueden tener acceso o conocimiento en relacién a las nuevas

tecnologias y las que no”®

La brecha digital por cuestidon de edad presenta algunas similitudes con la de género, llegando
incluso a solaparse, aunque su progresiva desaparicion si puede vaticinarse.
Pero por ahora, la brecha por cuestién de edad se hace muy evidente: cuanto mas subimos por

la pirdmide menor es la adopcion de Internet.

Desde el punto de vista estadistico, y segun el citado estudio de UGT, los usuarios entre 16y 24
afos -los denominados nativos digitales- muestran un indice de adopcién y uso de internet
superior al 98%, porcentaje que decrece hasta el 78,2% en el tramo de edad entre 45 y 54 ainos,
al 55,4% entre los 55 y 64 afios, hasta alcanzar su minimo en la poblacién entre 65 y 74 ainos,

que cierra la lista con un 26%.

Si lo comparamos con nuestro entorno, nos encontramos 14 p.p. por encima de la media

europea y a 47 de los paises ndrdicos lideres en inclusidon de las personas mayores.

7 http://wikitel.info/wiki/Brecha_Digital

8 http://www.coaching-tecnologico.com/que-es-la-brecha-digital/
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Si ampliamos la mirada a entorno de la OCDE, el diferencial entre el uso de Internet entre los
jévenes (16-25 afios) y los mayores (65-74) es muy amplio (75,34%), situando a nuestro pais en
la parte marginal de los miembros de la citada OCDE vy lejos de la media.

A nuestro juicio y a la luz de los datos, la existencia de una brecha digital por cuestion de edad
es evidente.

Esta brecha digital se extrapola a otros ambitos, como pueden ser a los servicios de
telecomunicaciones basados en redes fijas y moviles, e incluso a la disponibilidad de los
dispositivos de conexién a Internet en el hogar, tales como ordenadores, Smart TV o
videoconsolas.

Si nos apoyamos en la Nota Ocasional de la CMT difundida el noviembre de 2018, los perfiles
socio-demograficos que presenta el estudio confirman la existencia de una honda brecha digital
por factor de edad. Resaltemos algunos ejemplos: los hogares con Unicamente telefonia fija son,
en su abrumadora mayoria, hogares habitados por personas mayores de 65 afios (el 83,9%) y
precisamente aquellos hogares con residentes de mayor edad son aquellos que menos contratan

paquetes que incluyan banda ancha fija o movil.

3.3 Principales conclusiones del analisis sobre la igualdad en el mundo laboral,
realizado por el grupo de empresas que lideran la realizacion de este programa.

El objetivo del cuestionario residia en conocer desde el punto de vista de las empresas de
Alcobendas su postura acerca de la contratacién de mayores de 45 afios y su opinion acerca de
la importancia del talento sénior en las corporaciones.

Para ello, se definié un cuestionario de 13 preguntas divididas en tres partes. La primera de las
partes se enfocaba en el conocimiento de la empresa para conocer suimportancia sobre el tejido

empresarial de Alcobendas. Por ello, se preguntd tanto en qué sector se encuadraba la empresa
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como su tamanio.

Tras estas dos cuestiones, se planteaba la segunda parte de la encuesta referente a las razones
para la contratacidon de mayores de 45 aios. Este aparatado constaba de 7 preguntas en las que
se profundizaba sobre los beneficios y los inconvenientes de la contratacién de talento sénior.

A su vez, se buscaba crear una composicién de lugar acerca de la posicién de cada una de las
empresas participantes en relacién con la empleabilidad de mayores de 45 aios. Para ello, las
preguntas se dirigian a conocer si la empresa tenia algun plan de desarrollo profesional con
independencia de edad y categoria y si habia contratado a alguien mayor de 45 afios en los
ultimos 3 afios. Las empresas que asi lo hubieran hecho tenian que sefialar en qué departamento

y con qué cargo y especificar si el rendimiento de la persona habia sido dptimo.

La ultima parte de la encuesta versaba sobre las politicas tanto publicas como desde el ambito
empresarial que se deberian llevar a cabo para fomentar la contratacién de mayores de 45 anos.
Tras sefialar qué medidas serian mas adecuadas desde los dos dmbitos, se solicitaba que los
participantes sefalaran si conocian algun incentivo a la contratacién de talento sénior y de qué

institucion publica o privada surgia.
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ENCUESTA TIPO

Datos sobre la persona que responde la encuesta

1.

OO0O0o0o0o0Ooooooooooa

OO0 o0Oo0Oo0om

¢A qué sector pertenece su empresa’?
Servicios

Automocion

TIC

Farmacéutico

Industrial/ Logistica/ Transportes
Educacién

Formacion

Banca / Seguros

Tercer sector

Administracién publica
Sociosanitario

Hosteleria, alimentacidn y bebidas
Construccién

Consultoria

Asesoria

Otro

¢Qué tamano tiene la empresa?
Microempresa (hasta 10 trabajadores)
Pequefia empresa (hasta 50 trabajadores)
Mediana empresa (hasta 250 trabajadores)
Gran empresa (mas de 250 trabajadores)

Mas de 1.000 trabajadores

* Kk Kk Kk

* Kk Kk

iler,

Ayuntamiento de
ALCOBENDAS
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Razones para la contratacion de mayores de 45 afios

3. ¢(Tiene su empresa planes de desarrollo profesional con independencia de edad vy
categoria?

O si

No

O

O NS/NC

4. (Cuales son, en su opinidn, las ventajas de contratar a alguien mayor de 45 afios?
Seleccione 3 opciones

[0 Razones econdmicas. Acceso a subvenciones, ayudas o bonificaciones. Mayor
experiencia profesional y personal.
Mayor capacidad de adaptacién a los cambios. Madurez, estabilidad e independencia.
Ampliar la red de contactos.
Los valores propios de dos generaciones. Mayor estabilidad laboral.
Mayor experiencia vital y bagaje.

Valoran mas otros aspectos del trabajo que el econédmico, como un buen clima laboral.

O 0O 0O 0 0 0

Otro:

5. ¢Cuales son, en su opinidn, los inconvenientes de contratar a alguien mayor de 45 afios?
Seleccione 3 opciones
[0 Tienen expectativas salariales superiores a las ofrecidas por la empresa o a las que les

pedira un candidato mas joven.
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Menos motivados en el trabajo por sus expectativas mas altas.
No tienen suficientes conocimientos informaticos.

Falta de conocimientos de idiomas.

Poca adaptabilidad.

Resistencia a los cambios.

Menos bagaje formativo que las empresas menores de 30 afos.
Se les considera con mayor dificultad de aceptar érdenes.

Los mayores de 45 estan obsoletos.

Los mayores de 45 no quieren movilidad flexible por las cargas familiares.

O o0Oo0oo0oo0ooOoaoqgaoad

Otro:

6. ¢Ha contratado su empresa a alguien mayor de 45 afos en los ultimos 3 afios?
O si
1 No

7. De ser asi, éen qué departamento fue contratada la persona? Si se trata de mas de una
persona, por favor, seiiale los distintos departamentos.
[0 Corporativo
Administracién
Financiacion
Comercial
Compras
Comunicacién
Marketing
Servicios Generales

RR.HH.

O o0o0oo0o0oo0oooao

Otro:
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8. ¢En qué cargo fue contratada la persona? Si se trata de mas de una persona, por favor,
seiale los distintos cargos.
[ Alta direccién
Direccién
Mando intermedio
Técnico

Administrativo

O 0O o0oo0oagd

Empleado
9. ¢El desempeiio de las funciones del puesto por esta/s persona/s esta siendo satisfactorio?
O si

O No

Diseno de politicas que favorezcan la contratacion de mayores de 45 ainos

10. De las siguientes medidas a implantar por las empresas, écuales cree que tendrian mayor
impacto a la hora de promover el empleo sénior?
Seleccione 4 opciones

[0 Medidas para reducir la discriminacion por edad en los procesos de seleccion.
Flexibilidad laboral.
Formacion continua a los trabajadores.
Movilidad hacia abajo cuando un sénior cumple una etapa en la firma.
Potenciar programas de apoyo intergeneracional.
Planes de gestion de la edad.

Creacién de un Consejo de la Edad en la organizacién.

O 0Oo0oo0oo0oo0oaad

Favorecer habitos saludables.
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Facilitar el uso de las Nuevas Tecnologias.

Consideracion de la edad como aspecto positivo, no solo para la alta direccién.
Identificacion del talento sénior dentro de cada empresa.

Creacion de un Comité de la Edad.

Otro:

11. De las siguientes politicas publicas para la promocién de la contratacion de mayores de 45

afos, écuales cree que tendrian mayor impacto?

Seleccione 4 opciones

O

O 0O000ao0oad

O O

O

Refuerzo politicas activas de empleo para desempleados mayores de 45 afios.
Programas de formacion publicos en idiomas.

Programas de formacion publicos en Nuevas Tecnologias.

Acompanamiento integral y personalizado.

Apostar por la promocidn de la salud y seguridad en el trabajo.

Ayudas y subvenciones por la contratacién de mayores de 45 afos.

Bonificaciones sociales.

Creacién de herramientas que permitan compartir buenas practicas en el desarrollo del
talento sénior.

Visibilizacién de las empresas que fomentan la empleabilidad de mayores de 45 afios.
Creacién de herramientas que ofrezcan datos cuantitativos de los costes derivados de la
falta de profesionales sénior en las empresas.

Creacién de un Consejo asesor y un espacio empresarial por el desarrollo del talento
sénior.

Otro:

12. ¢{Conoce alguna ayuda, subvencion o bonificacién por contratacion de mayores de 45 afios?

O
O

Si
No
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13. En caso afirmativo, éa qué entidad publica o privada hace referencia la ayuda,

subvencion o bonificacion?

Ministerio de Trabajo
Comunidad de Madrid
Ayuntamiento de Alcobendas

Entidades privadas

O 0O o0oo0oagd

Otro:

Metodologia

Desde el punto de vista metodolégico, se ha remitido el cuestionario a 770 empresas de
Alcobendas y se ha realizado un seguimiento de 90 de estas compaiiias del municipio desde
AICA, CC.00. y U.G.T. La encuesta ha sido respondida por empresas de distintos tamafios y que

operan en distintos sectores.

En total, se ha realizado el trabajo con la participaciéon de 89 empresas locales a las que, para

fomentar y facilitar su participacidn, se les ha garantizado el anonimato.

Las empresas consultadas pertenecen a distintos sectores de actividad (18 sectores estan
representados en la muestra), y se ha buscado que la muestra mantenga una estructura de
sectores de actividad representativa del municipio. En este sentido, el sector mas representado
en este trabajo es el de servicios con un 47,7 %, seguido por las empresas del sector industrial,
logistica y transporte 13,6 %. El tercer y cuarto sector representado son el sociosanitario y

hosteleria, alimentacion y bebidas, ambos con un 4,5 %.
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También el sector educativo estd presente en la encuesta con un 3,49 %, mismo porcentaje que

el sector de la construccion y el de la banca y seguros.

A qué sector pertenece suempresa? 89
respuestas

I servicios 43 (48.31%)
Automocion 1(1.12%)
M Industrial / logistica/ transporte 12 (13.48%)
M Educacion / Formacion 4 (4.49%)
M Banca/ seguros 3 (3.37%)
[ Sociosanitario 4 (4.49%)
Hosteleria, alimentacion y bebidas 4 (4.49%)
B Construccion 3 (3.37%)
M Consultoria / Asesoria 3 (3.37%)
I Distribucion 2 (2.25%)
W Estética 1(1.12%)
W Juego 1(1.12%)
[ Retail / Comercio al por menor 2 (2.25%)
Comunicacion 1(1.12%)
M Ocio 1(1.12%)
TIC 1(1.12%)
Telemarketing 1 (1.12%)
B Centro especial de empleo 1 (1.12%)

M Instalaciones deportivas 1(1.12%)

Respecto al tamafio de las empresas participantes en el estudio, se ha buscado sobre todo contar
con empresas con una gestion amplia de los recursos humanos. En este sentido, el 58,4% de las
empresas de la muestra tienen mas de 250 trabajadores (el 29,2 % son empresas con mas de mil
trabajadores). Mientras que el 41,6 % de la muestra corresponde a empresas de hasta 250

trabajadores.
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;Qué tamano tiene la empresa?
89 respuestas

@ Microempresa (hasta 10 trabajadores)

@ Pequeria empresa (hasta 50
trabajadores)
Mediana empresa (hasta 250
trabajadores)

@ Gran empresa (méas de 250
trabajadores)

@ Mas de 1.000 trabajadores

La informacion recogida en las encuestas ha sido completada a través de entrevista telefénica

con los directivos y representantes de los trabajadores de las empresas participantes.

RESULTADO

Los objetivos perseguidos por este estudio alcanzan los siguientes puntos:
1. Razones para la contratacién de mayores de 45 afios.

2. Disefio de politicas que favorezcan la contratacién de mayores de 45 anos.

1. Razones para la contratacidon de mayores de 45 afios.

El primer aspecto que se ha valorado ha sido si las empresas cuentan con planes de desarrollo
profesional con independencia de edad y categoria. En este sentido, la mayoria de las empresas
(el 42,7 %) no cuentan con estos planes de desarrollo, mientras que el 39,3 % si que los tienen
presentes.

Es importante sefialar que un 18 % de aquellos que forman parte de la muestra no han sabido o

querido dar respuesta a esta pregunta.
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;Tiene su empresa planes de desarrollo profesional con independencia de edad y categoria?
89 respuestas

® si
® No
NS/NC

Tras esto se ha pasado a preguntar acerca de las ventajas e inconvenientes de contratar a alguien
mayor de 45 afios. Los encuestados podian elegir hasta 3 respuestas a cada una de las dos

cuestiones.

En relacion con los beneficios de contratar a alguien mayor de 45 afios, una inmensa mayoria (el
94,4 % de las respuestas) sefiala la mayor experiencia profesional y personal. En segundo lugar,
destaca con el 65,2 % la madurez, estabilidad e independencia. Y, en tercer lugar, con un 40,4 %
la mayor experiencia vital y bagaje.

En este sentido, es importante sefalar que, por el contrario, lo que menos se valora como
ventaja es los valores propios de dos generaciones con un 5,6 % y la ampliacion de la red de

contactos con un 10,1 %.
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;iCuales son, en su opinion, las ventajas de contratar a alguien mayor de 45 anfos?

89 respuestas

HAZ0nNes economicas. ACCEs0 3

) 31 (34,8 %)
subvencion... ) ’

84 (94 4 %)
Mayor capacidad de adaptacion

13 (14,6 %)
3 los cam. ..

58 (65.2 %)
9(10,1 %)
5 (5,6 %)

Ampliar la red de contactos.
Les valores propios de dos
generaciones.

Mayor estabilidad |aboral.

17 (19,1 %)

Mayor experiencia vital y bagaje.
Valoran mas ofros aspectos del
frabajo ...

36 (40,4 %)
14 (157 %)
0 20 40 &0 30 100

Tras conocer los beneficios, se ha querido profundizar acerca de los inconvenientes de contratar
a alguien mayor de 45 anos. En este sentido, el mayor inconveniente es salarial ya que un 67,4%
de las respuestas sefialan que tienen expectativas salariales superiores a las ofrecidas por la
empresa o a las que les pedird un candidato mas joven. En segundo lugar, se sefiala como
obstaculo la falta de conocimientos e idiomas con un 46,1 %. En tercera posicidn, se encuentra
gue los mayores de 45 ainos no son partidarios de la movilidad flexible por las cargas familiares
conun 42,7 %.

Por el contrario, los inconvenientes que menos se consideran a la hora de contratar a alguien
mayor de 45 afios son que se crea que esa persona esta obsoleta (10,1 %), que esté menos
motivada en el trabajo por sus expectativas mas altas (10,1 %) o que tenga poca adaptabilidad
(11,2 %).

Se debe sefialar que, en 6 de las respuestas (el 6,6 %), se ha querido dejar constancia de que no

existe ningun inconveniente en la contratacién de mayores de 45 afos.
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;Cudles son, en su opinién, los inconvenientes de
contratar a alguien mayor de 45 anos? 89
respuestas

Tienen expectativas salariales
superiores a las ofrecidas por la
empresa o alas que les pedird
un candidato mas joven 67,4%

Menos motivados en el trabajo
por sus expectativas mas altas
10,1%

No tienen suficientes
conocimientos informéaticos
21,3%

Falta de conocimientos de
idiomas 46,1 %

Poca adaptabilidad 11,2 %

Resistencia a los cambios 38,2
%

Menos bagaje formativo que las
empresas menores de 30 afios
124 %

Mayor dificultad de aceptar
ordenes 30,3 %

Los mayores de 45 estan
obsoletos 10,1 %

Los mayores de 45 no quieren
movilidad flexible por las cargas
familiares 42,7 %

Ninguna

Tras las preguntas generales, se ha pasado a preguntar acerca de la experiencia de la empresa
en relacion con la contratacidn de mayores de 45 afios.

Para ello, en primer lugar, se ha preguntado si la empresa a la que representan ha contratado a
alguien mayor de 45 afios en los ultimos 3 afios. En este sentido, el 78,7 % (70 respuestas) ha
respondido que si ha contratado a alguien mayor de 45 afios y el 21,3 % (19 respuestas) no ha

contratado a nadie en este rango de edad.
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¢Ha contratado su empresa a alguien mayor de 45 afios en los ultimos 3 anos?

o respuestas A las 70 personas que han

®si .

®no respondido que  su
empresa si ha contratado

se les han realizado

preguntas para
profundizar en esta
contratacién. Por ello, se les ha encuestado acerca del departamento y del cargo de la persona
que fue contratada.

Con respecto al departamento, el 38,2 % han respondido que la contratacion se realizé para
Administracién, después en un 21,3 % se sitla el departamento de Servicios Generales y, en

tercer lugar, con un 15,7 % el departamento

De ser asi, ;en qué departamento fue contratada
la persona? Si se trata de mas de una, sefiale los
distintos departamentos. 70 respuestas

Comercial.

Se debe sefalar que en esta pregunta se han

Corporativo 11,2 %

anadido otras respuestas por parte de la

Administracion 38,2 %

muestra que han sefalado que se realizaron

Financiacion 1,1%

Comercial 15,7 %

contrataciones de mayores de 45 afios en 20
Compras 3.4 %

departamentos distintos.

Comunicacion 3.4 %
Marketing 2.2 %

Servicios Generales 21,3 %
RRHH. 12,4 %

Informatica 1,1 %

En relacion con el cargo que ocupa la

Transporte 1,1 %

personas contratada mayor de 45 afios, se

Operaciones 2,2 %

Contabilidad 1.1%

sefiala en un 28,1 % que se trata de un

Logistica2,2 %

empleado. En segundo lugar, con un 27 % se

Desarrollo 1,1 %

marca como administrativo y, en tercer lugar,

Formacion 1,1 %

con un 22,5 % se define a la persona
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contratada como mando intermedio. También se encuentran entre los cargos, la categoria de
técnico (19,1 %), la de direccidon con un 13,5 % y la de alta direcciéon con un 11,2 %.
Se debe destacar que las contrataciones de mayores de 45 afios para el departamento comercial

solo son senaladas por el 2,2 % de la muestra.

De ser asi, ;con qué cargo fue contratada la persona?
Si se trata de mas de una persona, senale los distintos
cargos. 70 respuestas

Altadireccion 11,2% 10
Direccién 13,5 % 12
Mando intermedio 22,5 % 20
Técnico 19,1% 17
Administrativo 27 % 24
Empleado 28,1% 25
Comercial 2,2% 2
Operario 1,1% 1

Teleoperador 1,1% 1

Por ultimo, se pregunté si el desempefio de las funciones del puesto por esta o estas personas
esta siendo satisfactorio. En este sentido, el 82,1 % de las respuestas se han decantado por el si,

mientras que solo el 17,9 % han sefialado que el desempefio es insatisfactorio.
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¢ El desemperio de las funciones del puesto por esta/s persona/s esta siendo satisfactorio?

84 respuestas

® si
® No

82,1%

2. Diseio de politicas que favorezcan la contratacion de mayores de 45 aiios.

La segunda parte del cuestionario se centrd en las politicas publicas y empresariales para

favorecer la contratacidon de mayores de 45 afios.

La primera pregunta se dirigié hacia la seleccién de hasta 3 medidas a implantar por las empresas
gue tendrian un mayor impacto a la hora de promover el empleo sénior. En este sentido, la
primera medida, sefialada por un 73 %, es favorecer la consideracion de la edad como aspecto
positivo, no solo para la alta direccidn. En segundo lugar, con un 71,9 %, implantar medidas para
reducir la discriminacién por edad en los procesos de seleccion y, en tercera posicidon con un
51,7 %, fomentar la formacién continua a los trabajadores.

Las medidas empresariales que menos importancia han tenido para la muestra han sido el
fomento de habitos saludables (4,5 %) y la creacién de un Consejo de la Edad en la organizacion
(6,7 %).

Se destaca que solo el 36 % sefalan como determinante facilitar el uso de las nuevas tecnologias
y, con respecto a las nuevas férmulas de permanencia en la empresa y contratacién, un 10,1 %
sefialan la movilidad hacia abajo cuando un sénior cumple una etapa en la firma como medida

de relevancia.
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De las siguientes medidas a implantar por las empresas, jcuales cree gue tendrian mayor
impacto a la hora de promover el empleo senior?

89 respuestas

MBI A [l PELLIT 14
discriminacion ...

Formacion confinua a los
trabajadores.

Polenciar programas de apoyo
intergener. ..

Creacion de un Consejo de la
Edad en la...

Facilitar el uso de las Muevas
Tecnaoleg. ..

Identificacion del talento génior
denir...

B4 (71,9 %)

37 (41,6 %)
45 (51.7 %)
9 (10,1 %)

29 (32,5 %)

1(12.4 %)

6 (6.7 %)

4(45 %)
32 (36 %)

85 (73 %)
44 (49 4 %)

9 (10,1 %)

0 20 40 60 80

Tras tratar las medidas dentro de la empresa, se pasd a preguntar acerca de las politicas publicas
que causarian mayor impacto para la contratacion de mayores de 45 afos. La primera medida
gue se sefiala a este respecto es el refuerzo de politicas activas de empleo para desempleados
mayores de 45 afios con un 83,1 %. En segundo lugar, promover la visibilizacidon de las empresas
gue fomentan la empleabilidad de mayores de 45 afios con un 59,6 % vy, en tercer lugar, las
ayudas y subvenciones por la contratacion de mayores de 45 afios con un 56,2 %.

Es importante, en este sentido, destacar el papel de la formacidn; el cuarto lugar estd ocupado
por los programas de formacién publicos en Nuevas Tecnologias con un 52,8 %y en quinto lugar

se situan los programas de formacion publicos en idiomas con un 38,2 %.
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De las siguientes politicas publicas para la promocicn de |a contratacion de mayores de 45
anos, jcuales cree que tendrian mayor impacto?

B89 respuestas

FEIUSIL0 PUiLcds AUy s ug

74 (83,1 %)
empleo pa... 34 (38.2 %)
Programas de formacion plblicos E— 4T (52,8 %)
Nuev :
En., s 17 (19,1 %)
Apostar por la promo::lj:dde la 5 (5,6 %)
¥ 50 (56,2 %)
Eonificaciones sociales. 33 (371 %)
. 15 (20,2 %)
Vigibilizacion de las empresas { ! 53 (50,6 %)
que fome. .. 16 (15 %) '
Creacion de un Consejo asesor y 7(7.9%) ’
un espa... 222%)
0 20 40 60 30

Para finalizar el cuestionario, se ha buscado conocer si las empresas sabian de la existencia de

ayudas, subvenciones o bonificaciones a la contratacion de mayores de 45 afios y a qué entidad

publica o privada hacian referencia.

En primer lugar, en cuanto a si la empresa conoce alguna ayuda, subvencién o bonificacién por

contratacién de mayores de 45 afios, se seiala que el 73 % de los que han respondido la encuesta

no conocen ninguna ayuda, subvencién o bonificacion. Por tanto, el 27 % si que conocen estas

medidas de apoyo de indole econémica.

;Conoce alguna ayuda, subvencion o bonificacién por contratacion de mayores de 45 afnos?
89 respuestas

®si
® No

Por ultimo, en caso afirmativo, se preguntd a qué entidad publica o privada hacen referencia
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estas ayudas. En ese sentido, el 45,1 % han sefialado que son conocedores de ayudas del
Ministerio de Trabajo, el 32,3 % de las iniciativas de la Comunidad de Madrid, el 12,9 % del

Ayuntamiento de Alcobendas y el 9,7 % de entidades privadas.

En caso afirmativo, ;a qué entidad pablica o privada
hace referencia la ayuda, subvencién o bonificaciéon? 31
respuestas

B Ministerio de Trabajo (45.16%)

B Comunidad de Madrid (32.26%)

[ Ayuntamiento de Alcobendas (12.9%)
[ Entidades privadas (9.68%)

Conclusiones

De las respuestas que han ofrecido los 89 participantes, se han extraido las siguientes

conclusiones:

v' En cuando a las razones para la contratacién de mayores de 45 afios, es importante
sefalar que el 82 % de los participantes en la encuesta no conocen o se encuentran en
empresas que no tienen planes de desarrollo profesional con independencia de la edad

y categoria.

53



ey,

A FCA ([ =
y \ bk L e i st "":?' = ::nn ******* A}runwm'iem:n de

unién comarcal Norte ALCOBENDAS

PROGRAMA EMPLEO +45

v En relacién con las ventajas de la contratacién de talento sénior, se destaca que las
empresas valoran sobre todo la experiencia profesional y vital y la estabilidad e
independencia. Sin embargo, no se valoran los contactos atesorados por esa experiencia

ni los valores asociados al trabajo con dos generaciones.

v' Por el contrario, consideran como inconvenientes principales las expectativas salariales
y las reticencias de movilidad. Sumando los inconvenientes relacionados con formacion,
80 respuestas sefialan su preocupacién con las capacidades formativas de las personas
mayores de 45 afios. A este respecto, es importante sefalar que 8 respuestas quisieron

dejar constancia de que no habia ningln inconveniente en ese rango de edad.

v Resulta relevante destacar que 70 de los encuestados si que habian contratado a alguien
mayor de 45 afnos. El perfil de esa persona, segun las respuestas, se corresponderia con
un empleado, administrativo o mando intermedio que entra a formar parte del
departamento de administracidn, servicios generales o comercial. El desempeno de las

funciones por las personas contratadas es satisfactorio en una amplia mayoria.

v En relacién con el disefio de politicas que favorezcan la contratacion de mayores de 45
anos, se profundizé en medidas empresariales y politicas publicas a aplicar. En relacién
con las medidas empresariales, se sefalé como foco la discriminacién para acceder a
determinados puestos o la consideracién de la edad como algo perjudicial. La formacion
dentro de la compaiia también se considera determinante para el cambio de criterio

referente al talento sénior.

v Con relacidn a las politicas publicas, se cree que tendrian mayor impacto las relacionadas

con el refuerzo de politicas activas de empleo, las ayudas y subvenciones a la
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contratacién y es interesante destacar la visibilizacidon de las empresas que fomentan

estas contrataciones como determinante.

v Por ultimo, es significativo que el 73 % de los participantes no conocieran ninguna ayuda,
subvencién o bonificacién por la contratacién de mayores de 45 afios. Los que si
sefialaron que la conocian, sobre todo tienen informacion sobre las ofrecidas por la

administracién publica nacional o regional (77 %).

IV. PRINCIPALES NECESIDADES QUE SE QUIEREN AFRONTAR CON EL
DESARROLLO DE ESTE PROYECTO.

El andlisis de la informacion de las fuentes secundarias (Capitulo Il B) y las conclusiones alcanzadas
por las empresas (Capitulo Il C) fueron claves para la definicidn de las 5 necesidades que se debian

afrontar con el disefno del programa Empleo + 45.

1) Falta de implicacion del personal directivo de las empresas en el fomento de la lucha contra
la desigualdad o discriminacion por edad. La diversidad intergeneracional no esta
incorporada en la cultura empresarial. No es sélo una necesidad que existe en el mundo
laboral, sino que segun la totalidad de las empresas participantes en el proyecto constituye un
importante problema a afrontar. Mientras el empresariado y la alta direccion de las empresas
no consideren la diversidad en edad como un tema obligatorio (establecido en la ley) o que
pueda tener una repercusion econdémica en la organizacién, nunca incorporaran la misma en
su cultura empresarial y éste seguira siendo un tema secundario o residual en las empresas. Por
ese motivo la sensibilizacién del empresariado debe ser una prioridad para las administraciones
publicas, mientras no se aprueben leyes que obliguen a las empresas incorporar politicas de

diversidad de generaciones en sus organizaciones.
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Poner en marcha acciones de gestion del talento senior, para atraer el mejor talento a los
puestos de direcciéon y a los puestos intermedios y considerando, siempre a peticion del
trabajador, la movilidad hacia abajo . Las empresas consideran que es necesario trabajar para
identificar el talento senior y las posibilidades que da aprovechar la experiencia acumulada, de
tal manera que con acciones concretas de reciclaje puedan acceder a puestos y que éstas
puedan ocupar el mejor puesto posible para ellos, en funcién de sus capacidades personales,
asi como de sus preferencias en cada momento de su vida. Si bien en necesario apoyar al talento
y la experiencia para que los mayores de 45 afios que lo deseen, puedan ocupar puestos de
direccién, también es necesario respetar a a que no quieren ocupar estos puestos y prefieren

dedicarles mas tiempo a su vida familiar y personal, permaneciendo en puestos intermedios.

Las empresas deben implicarse de manera activa en la lucha contra la brecha salarial. Si bien
esta en una necesidad en la que todas las empresas estan de acuerdo, también es cierto que
este tema no puede afrontarse de manera directa en las organizaciones empresariales, pues
éstas nunca van a reconocer dicha discriminacién y no van a permitir ninguna injerencia por
parte de las administraciones publicas, en sus politicas salariales. Consideran que este tema
debe ser un tema transversal en todas las intervenciones con las empresas y que si es asi, con

el tiempo, se conseguiran avances significativos en la disminucién de la brecha salarial.

Apoyar a las empresas en la puesta en marcha de medidas de conciliacién de la vida laboral
y personal, pero también en el fomento de la corresponsabilidad, para conseguir la igualdad
y facilitar el acceso al mercado de trabajo de mujeres de mas de 45 aios. Desde las
administraciones publicas se llevan afios trabajando en esta materia y las empresas consideran
gue se han dado pasos significativos, ya que se ha logrado sensibilizar e implicar a un gran
nimero de empresas en esta materia. No obstante, la empresa también afirmar que se ha
trabajado, sobre todo, para apoyar a las grandes empresas a incorporar medidas de conciliacién

en sus organizaciones y que las empresas pequefias y medianas no disponen de ejemplos de
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medidas de conciliacion innovadoras que puedan incorporar en sus organizaciones.
Adicionalmente, consideran que no conocen medidas innovadoras para apoyar a las
administraciones publicas a fomentar la corresponsabilidad trabajando este aspecto con su

plantilla.

5) Crear nuevos modelos de referentes de profesionales para que los nifos y nifias puedan elegir
sus vidas profesionales sin verse influenciados por estereotipos de género. Todas las
empresas consideran que es necesario establecer modelos de profesionales no condicionados
por el género y mostrarlos a los y las menores y jovenes para que puedan verse reflejados en
ellos y optar por esas profesiones. Este hecho ademas se convierte en un necesidad en la
actualidad, dado que las empresas comienzan a no encontrar los perfiles profesionales que
necesitan (de FP, relacionados con las ciencias y las tecnologias).

Por ultimo sefialar que para afrontar cada una de estas necesidades se propone poner en marcha

un proyecto concreto por cada una de estas 4 necesidades e incorporarlos todos en el Programa

Empleo +45.
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V. OBJETIVOS DEL PROGRAMA EMPRESAS POR LA IGUALDAD Y DE CADA
PROYECTO DEL PROGRAMA.

El objetivo general del Programa Empleo +45 es la promocidn de la igualdad de oportunidades
en el ambito laboral con independencia de la edad a través del fomento de la colaboracion
publico — privada, donde las empresas y trabajadores tengan un papel relevante y trabajen de

igual a igual con las administraciones publicas.

Ademas, para poder afrontar cada una de las necesidades se han establecidos objetivos
especificos, que tal y como se puede observar en la siguiente tabla y que se alcanzaran con la
puesta en marcha de diferentes proyectos (ver apartado VI)

Tabla 1: Objetivos especificos establecidos para cada necesidad

PROYECTO NECESIDADES OBIJETIVOS

O.1.Trabajar para conseguir el
compromiso de los organos de

S direccion de las empresas para que
N. 1. “Falta de implicacidn del

incorporen en su cultura
1. IMPULSANDO LA |personal directivo de las

empresarial la diversidad
DIVERSIDAD empresas en el fomento de la

intergeneracional como un
INTERGENERACIONAL | diversidad intergeneracional.

elemento de calidad e innovador

POR LA DIRECCION |No estd incorporada en la
" que tendra un impacto en la

cultura empresaria
productividad y la competitividad

de las empresas.
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2.EMPRESAS POR EL
FOMENTO DEL
TALENTO SENIOR

N.2. marcha

del

Poner en

acciones de gestion
talento senior, para atraer el
mejor talento a los puestos
de direcciéon y a los puestos
intermedios e incluso, la

movilidad hacia abajo

0.2. Impulsar la diversidad de edad
en las organizaciones empresariales
para incidir en los resultados
econdmico de las empresas, a través
del fomento del talento senior,
impulsar el mentoring inverso e
intergenaracional y adecuar el papel
de la persona en la empresas en
funcion de su situacion, no de su

edad.

3. EMPRESAS POR LA
CONCILIACION

0. 3. “apoyar a las empresas
en la puesta en marcha de
medidas de conciliacion de la
vida laboral y personal, pero
también en el fomento de la
corresponsabilidad, para

conseguir la igualdad”.

0.3.Impulsar en las empresas la
puesta en marcha de una
Responsabilidad Familiar
Corporativa que impulse politicas
de conciliacién y
corresponsabilidad que propicien
una mejor integracion de la vida
laboral, familiar y personal de toda

su plantilla.
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0.4. “Visibilizar la figura de
profesionales que hayan roto con

los estereotipos de la edad y que
4. EMPRESAS POR LA N. 4. Es necesario crear

) puedan ser modelos de referencias
VISIBILIZACION DE LA nuevos modelos de

para los menores, asi como
IGUALDAD DE referentes de profesionales

impulsar la colaboracién entre el
OPORTUNIDADES DE para que los niios y nifias

mundo laboral y los centros

LAS PERSONAS puedan elegir sus vidas
educativos (colegios,
TRABAJADORAS profesionales sin verse
universidades, etc) para que juntos
INDEPENDIENTE DE LA influenciados por
trabajen en la difusion de estos
EDAD estereotipos de edad”

modelos de profesionales que se
estan demandando por las

organizaciones empresariales”

Sefalar que para llevar a cabo una mejor implementacién de este programa el mismo ha sido
estructura en proyectos. Se ha disefnado un proyecto para dar una solucién a cada una de las
necesidades detectadas, con el fin de poder alcanzar los objetivos establecidos, tal y como se ha

expuesto en la tabla anterior (ver tabla anterior)

VI.PROGRAMA EMPLEO +45

Como ya hemos comentado a lo largo de este documento el programa de fomento del empleo
entre mujeres y hombres de mas de 45 aiios se ha estructurado en los siguientes proyectos y

actuaciones:
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1) Proyecto 1..IMPULSANDO LA DIVERSIDAD INTERGENERACIONAL POR LA DIRECCION
1.1. Direccidn por la diversidad intergeneracional
1.2. Creacion de una herramienta que ofrezca datos cuantitativos de los costes derivados de la
falta de diversidad intergeneracional en las empresas.
2) Proyecto 2: EMPRESAS POR EL FOMENTO DEL TALENTO SENIOR.
2.1. Identificacion del Talento Senior.
3) Proyecto 3: EMPRESAS POR LA CONCILIACION
3.1. Realizacién de un manual interactivo de casos de éxitos sobre conciliacion en las empresas
4) Proyecto 4: EMPRESAS POR LA VISIBILIZACION DE LA IGUALDAD INTERGENERACIONAL

5) 1.1. Direccién por la diversidad intergeneracional

A continuacidn, se exponen los diferentes proyectos y actuaciones que se han disefiado a partir
de las encuestas y las entrevistas personales telefdnicas posteriores para alcanzar los objetivos
previstos de cada proyecto, asi como para impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres mayores de 45 afios en el mundo laboral. Ademds, hay que sefialar que todos estos
proyectos han sido disefiados para que sean atractivos a las empresas y, por tanto, conseguir
gue un numero significativo de empresas quieren colaborar con el Ayuntamiento de Alcobendas

en su implementacion.

PROYECTO 1. IMPULSANDO LA IGUALDAD DESDE LA DIRECCION

Con el desarrollo de este proyecto se persigue el objetivo de: “Trabajar para conseguir el
compromiso de los érganos de direccidon de las empresas para que incorporen en su cultura
empresarial la diversidad intergeneracional como un elemento de calidad e innovador que
tendra un impacto en la productividad y la competitividad de las empresas”, para dar solucién

a la necesidad detectada de: “Falta de implicacion del personal directivo de las empresas en el
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fomento de la diversidad intergeneracional. Ya que no se encuentra incorporada en la cultura

I"

empresaria

Para alcanzar este objetivo se han disefiado dos actividades, si bien en consonancia con la
Estrategia de Implementaciéon de este Programa, cada una de ellas podria constituir un proyecto
en si mismo. Adicionalmente no podemos obviar que la actuacion 1.1. ha sido disefiada para
poder ser una actividad transversal a todo el programa, tal y como se desarrolla en el
documento de la Estrategia. Se trata de la creacion de una entidad publico-privado que facilite
el desarrollo de todas las actuaciones que se han incorporado en este proyecto asegurando unos
resultados e impacto significativos, asi como cualquier otra accidén que se pudiera disefiar en el
futuro para fomentar la diversidad intergeneracinal, en el mundo laboral. (Si bien también podria
ser una accion puntual a través del cual el empresariado pudiera mostrar su compromiso por la
igualdad, se ha definido la actividad considerando que a través de la misma se creard la entidad
que impulsard y gestionard las politicas de diversidad intergeneracional del municipio, durante
los proximos afios. La creacion de esta entidad es una peticion de las empresas que han
participado en el disefio de este programa y creen que sea la clave para comenzar a dar pasos
significativos en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el mundo laboral).
Esta accidn garantizara la apertura de las empresas para que se puedan realizar intervenciones
directas en las mismas en pro de la diversidad intergeneracional, rompiendo asi una de las
mayores barreras a las que se han enfrentado las administraciones publicas cuando han

intentado trabajar con las empresas en este ambito.

Actuacion 1.1. DIRECCION POR LA DIVERSIDAD INTERGENERACIONAL.

Esta actividad nace con el objetivo principal de implicar a la direccién de las empresas en el

fomento de la diversidad intergeneracional a través de la creacién de una organizacion privada
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constituidas por personal directivo y empresarios de la region que publicamente se
comprometan a colaborar con las instituciones del Ayuntamiento de Alcobendas para juntos

impulsar la igualdad de oportunidades en el mundo laboral.

Esta organizacion, que sera privada, estaria regulada por un reglamento interno de
funcionamiento que definira la estructura del Consejo Asesor (Presidente/ Vicepresidente,
secretario, etc) y el Espacio empresarial por la diversidad intergeneracional (ambas entidades
descritas a continuacién). Debera estar apoyado por una asistencia técnica que dinamice y
organice los actos y sesiones de ambas estructuras y que trabaje para incorporar de manera
continua a nuevas entidades a estos organismos. Contar con una asistencia técnica que impulse
y dinamice es imprescindible para que esta actuacidn/proyecto realmente sea una estructura
eficiente y eficaz que garantice el impacto de las actuaciones que se lleven a cabo. Desde las
entidades empresariales con las que hemos trabajado nos han mostrado que la carga de trabajo
de las empresas hace necesario que estd actividad cuente con una asistencia técnica que limite
su trabajo al minimo y le recuerde continuamente la importancia que para las empresas tiene
gue ser el fomento de la igualdad en sus organizaciones, para que este tema no sea un tema
segundario de las organizaciones empresariales. La Asistencia Técnica deberd dinamizar las dos

estructuras que se deberan crear:

e Un Consejo Asesor que sera el drgano impulsor de las politicas y actuaciones que se decidan
poner en marcha. Este Consejo esta integrado por las personas representantes de las
empresas al mas alto nivel (direccién, empresarios, etc), representantes de los trabajadores
y representantes de la Concejalia de empleo del Ayuntamiento de Alcobendas y de otras
administraciones publicas que de manera directa o transversal estén fomentando la
diversidad intergeneracional (, empleo, formacion, fondos europeos, etc o incluso
residencia). El objetivo es incorporar al mayor nimero de administraciones pues asi no sélo

conseguiremos un mayor compromiso de las organizaciones empresariales por la diversidad
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intergeneracional, sino también el de las distintas administraciones para incorporar la
igualdad de manera transversal en todas las politicas publicas. Ademas de los representantes
de los trabajadores junto con los de las organizaciones empresariales, permitiran disefiarar

politicas publicas realmente aplicables en el dia a dia.

Todos los miembros del Consejo Asesor (entidades publicas y privadas), tras adherirse al
proyecto (a través de un documento de adhesién) firmaran de manera publica un
documento en el que muestren su compromiso por el fomento de la diversidad
intergeneracional en el mundo laboral. Con la firma de este documento el Ayuntamiento
de Alcobendas le concedera el Distintivo “Direccidn por la diversidad intergeneracional” a
cada empresa que firme el contenido. Este compromiso y la entrega del Distintivo se
realizard en un acto publico convocado para ese fin, en el que ademas servira para comunicar
a la Sociedad las politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de mas de
45 afos que se pondran en marcha de manera conjunta en el futuro inmediato. Para
conseguir que las entidades se comprometan por la igualdad se necesitara del trabajo de
una organizacién empresarial que tenga la capacidad de comunicar y conseguir la
implicacion de un nimero relevante empresas (asociaciones de empresarios que apuesten
por la diversidad intergeneracional), en linea con el trabajo realizado para el disefio de este

programa.

Las empresas y entidades publicas podran solicitar su incorporacion al Consejo Asesor en
cualquier momento en los términos que se reflejen en el reglamento y mediante la firma
del documento de adhesion. Cuando se cuente con un numero significativo de entidades se
convocara un acto publico para hacer publico este compromiso de estas entidades a toda la

sociedad.
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El Consejo Asesor se reunira, al menos, una vez al ailo, en un acto publico, en la fecha que
se acuerde por sus representantes y a propuesta de su presidente. No obstante, si se
considera necesario se podrdn celebrar reuniones adicionales del Consejo Asesor como se
estimen necesarias para impulsar las politicas de igualdad en las empresas de la regidn, tanto
a través de actos publicos, como privados. Estas reuniones podran ser solicitadas tanto por

parte de la parte privada, como de la publica.

A los actos publicos que se celebren se les dotard también de un contenido de
sensibilizacion y formacidn al empresariado y a las direcciones generales con el fin de poco
a poco ir cambiando la percepcion que muchos tienen sobre la diversidad
intergeneracional. Se trata de una sensibilizacién innovadora disefiada para que tenga un
impacto todos los miembros del Consejo Asesor y mueva sus conciencias. No podemos
obviar que con esta accidon queremos trabajar con las direcciones de las empresas y el
empresariado para que, junto con los trabajadores, poco a poco vayan siendo consciente de
la importancia de la incorporacidn de la igualdad en las empresas y su falta de tiempo para
estos temas requieres de acciones innovadoras (como esta accién) para sensibilizarles y
concienciarles. Se tratara de lo que las empresas han denominado “pildoras formativas y/o
pildoras sensibilizadoras” que con el tiempo lleven a incorporar la igualdad en edad como
parte de la cultura empresarial (que es realmente el objetivo final que se pretende conseguir

con la puesta en marcha de este proyecto).

Ademads, durante estas sesiones se ofrecerdn espacios al debate entre los miembros del
Consejo para que las entidades publicas y empresas tengan la oportunidad de conocerse,
hacer networking y relacionarse entre si. Ademas, las administraciones publicas dispondran
un espacio en el que preguntar a las entidades privadas por sus necesidades y qué estas

deriven en nuevos proyectos y actuaciones a desarrollar conjuntamente en el que la igualdad
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sea una accion positiva o el tema transversal de la actividad. A través de estos espacios se
persigue que la diversidad intergeneracional se vea como un aspecto positivo y que aporta

valor econémico a las empresas.

Este organismo se deberia formar con un minimo de 20 empresas, si bien no habra limite en
el nimero de empresas y seran los empresarios y directivos quieres trabajen para que otras
entidades se incorporen. El compromiso mostrado por las empresas que han participado en
la redaccion de este proyecto hace que este objetivo no sea sdlo un objetivo alcanzable, sino
gue pueda ser superado. Una vez constituido y publicitado esta actividad sean las propias
empresas las que muestren su interés de querer participar en el proyecto dado el caracter
innovador del mismo y muestren su interés de adherirse al proyecto y mostrar su
compromiso publico. (Cuantas mas empresas realicen el compromiso publico mas
posibilidad tendra el Ayuntamiento de Alcobendas de poder poner en marcha acciones de
intervencion directa en las empresas, superando asi la barrera de la inaccesibilidad que

muchas empresas muestran en su organizacion).

Espacio empresarial por la diversidad intergeneracional. Se tratara del nivel operativo
necesario para la implementacion de las politicas de integracién a mayores de 45 ainos, asi
como de las actuaciones que se impulsen desde el Consejo Asesor. Estard formado por las
personas responsables de las politicas de igualdad y recursos humanos de las empresas, asi
como por personal técnico del Ayuntamiento de Alcobendas,. Trabajard en la puesta en
marcha de las actividades incorporadas en este programa, asi como cualquier otra que se
pueda disefiar en el futuro. Sus competencias y su estructura estaran definidas en el
Reglamento de Funcionamiento y contard con la asistencia técnica para el desarrollo de sus
competencias. Si bien las empresas (las que han participado en este proyecto) estan

dispuestas y deseando poner en marcha esta actividad, también es cierto que han mostrado
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que su falta de tiempo hace necesaria la contratacién de un apoyo técnico que se encargue

de su gestion y les recuerdo continuamente la prioridad de trabajar en esta materia.

Asimismo, esta estructura constituird un espacio de debate y reflexién en el que las empresas
y las administraciones regionales podran debatir, profundizar, formarse en materia de
diversidad intergeneracional, siempre a través de un discurso inspirador y productivo. Los
espacios que se crearan para el debate y reflexién seran definidos en el reglamento, si bien
el cardcter flexible que rige este proyecto permitird que cualquier integrante del Espacio

pueda proponer actividades o actos a realizar en cualquier momento.

Para trabajar a nivel operativo, el Espacio se constituird en Grupos de Trabajo. Cada vez
gque desde el Ayuntamiento de Alcobendas se quiera poner en marcha una actividad se
constituird un grupo de trabajo con las empresas del Espacio que estén interesadas en el
mismo para que juntos acaben de definir la mejor manera de implementar dicha actuacién
en sus empresas, asi como para implicar a empresas. Estos grupos de trabajo trabajaran para
hacer atractivas y personalizadas las actuaciones para las empresas. (Durante el trabajo de
disefio de este proyecto se ha establecido que todas las acciones que se lleven a cabo deben
establecerse en fases y se debe permitir que cada entidad se implique y llegue hasta la fase
que considere, en funcion de sus caracteristicas. El rechazo de muchas empresas a las estas
acciones no estd ligado a un rechazo, sino a falta de tiempo y a lo que muchos empresarios
consideran intromision en su organizacion. Las acciones con fases serdn un paso para romper
estas barreras). Adicionalmente, estos grupos de trabajo seran la garantia de que las
actuaciones realmente se lleven a cabo en sus organizaciones, asi como para facilitar la

ejecucion de las actuaciones en otras empresas. Serdn la garantia de gque cualquier

intervencion directa en las empresas se puedan llevar a cabo.
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Del mismo modo es importante sefialar el papel que tendran estos grupos para establecer la
personalizacidn de los servicios y la adaptacién de las actuaciones a las distintas empresas
(grandes empresas, pymes, pequeiias empresas), asi como la definicidn de las fases de cada
actividad. Estos grupos, con el apoyo de la asistencia técnica trabajaran en la definicién de
metodologias que se adapten a las necesidades de cada empresa y por lo tanto que eviten
el rechazo de las mismas por no considerarlas utiles o ajustadas a sus necesidades. En este
sentido es necesario decir que todas las intervenciones se definiran en fases que pasaran
desde la creacién de metodologias y herramientas hasta la realizacién de las evaluaciones
de las intervenciones directas. Cada empresa en funcidon de sus necesidades solicitara la
intervencién en su empresa hasta la fase que desee participar del proyecto. De esta manera
mientras grandes empresas solo querran recibir materiales y/o herramientas de trabajo,
otras querran ademas que les formemos en su utilizacién, otras que ademas se las
implantemos en las empresas y otras que ademas les apoyemos a medir los beneficios de su

implementacién. Contar con la asistencia técnica permitira dar este servicio personalizado a

cada empresa.

Una vez explicados las dos estructuras necesarias para el desarrollo de este proyecto es
necesario ahondar en dos aspectos que consideramos fundamentales en el desarrollo de esta

actuacién “Direccidn por la Diversidad Intergeneracional”:

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

B. Los beneficios de ser miembros de este proyecto.

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

A continuacion, se detallan las principales acciones que deberan llevarse a cabo para la puesta

en marcha y desarrollo de esta actividad transversal.
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Creacion de un grupo de trabajo de empresas que, apoyados por una asistencia técnica
pongan en marcha esta actuacién/proyecto, que sera clave no solo para la implicaciéon de las
direcciones de las empresas, sino también para el desarrollo de cualquier accién de
intervencién directa que se quiera poner en marcha desde el Ayuntamiento de Alcobendas.
En esta mesa deberan estar presente el personal técnico del Ayuntamiento de Alcobendas.
(Muchas de las empresas de participantes en el disefio de este proyecto han mostrado su
interés y deseo de formarte parte de este grupo de trabajo que impulse la creacion de

proyecto “Direccion por la Diversidad Intergeneracional “)

Identificacion y captacion de las personas directivas y empresarios/as que formen parte
del Consejo. Esta captacion se realizara por parte de personas pertenecientes al grupo de
trabajo que se cree. Ya hay entidades que han mostrado su interés en participar en estos
grupos de trabajo, asi como de ser intermediarios para que otras empresas también se unan
al proyecto. (las empresas participantes en el grupo de trabajo han mostrado su compromiso

de trabajar para que se adhieran un gran numero de empresas al mismo)

Realizacion de un Reglamento que regule el funcionamiento del organismo que se va a
crear en sus dos niveles (Consejo Asesor y Espacio empresarial por la diversidad
interterritorial). Este documento se debera realizar con el grupo de trabajo que se cree en
colaboracién con la Asistencia Técnica En este reglamento se deberd fijar todo el
funcionamiento del Consejo y del Espacio, asi como de las mesas de trabajo que se creen
para la gestion de las distintas acciones a desarrollar, para el disefio de nuevas acciones, para

el debate y profundizacion en determinadas materias, etc.

Redaccion de los documentos necesarios para la gestion del proyecto: Documento de

Adhesion al Proyecto y el documento de compromiso por la diversidad intergeneracional
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que firmaran las empresas en un acto publico, asi como la creacion del Distintivo que se le
entregard a las empresas que firmen el documento. Estos documentos serdn realizados en

el marco de la mesa de trabajo que se cree.

Concesion de un distintivo especifico a todas las empresas que formen parte del organismo
creado. Esta entrega de distintivo se realizard en el acto publico de constitucion del Consejo
y del Espacio. Constituira un reconocimiento por parte del Ayuntamiento de Alcobendas del

compromiso de las personas directivas.

Constitucion del Consejo y del Espacio a través de un acto publico (el primero) en el que se
firme la constitucion de la organizacion y se firme el compromiso publico de los directivos
y empresarios y se entregue el distintivo. Este Distintivo sera un reclamo para las empresas,
dado que cada vez son las entidades que valoran con hechos objetivos a las empresas que

cuentan con estos distintivos publicos en la adjudicacién de subvencién y contratos publicos.

Dinamizacion del Consejo Asesor para que realmente sea un espacio de debate que
impulse la diversidad intergeneracional en el mundo laboral. El trabajo de dinamizacién
serd fundamental para poco a poco conseguir una mayor implicacién los directivos y
empresarios/as en el fomento de la diversidad intergeneracional y en la incorporacién de la
misma su cultura empresarial, pues comprobaran los beneficios de esta accién. Esta
dinamizacion se realizara a través de acciones on-line. (envio de informacidn, invitaciones a
actos que se organicen en la comunidad, creacion de un grupo en una red social como
Linkedin, etc). No podemos obviar la limitacién de tiempo que tienen las personas directivas
y empresas. En el reglamento que se creara debera estar definido las acciones on-line que
se realizaran (intercambio de buenas prdcticas, networking, creacién de sinergias entre

empresas, etc), asi como la posibilidad de acciones presenciales cuando se estime
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conveniente y que sobre todo estaran dirigidas a la sensibilizacion y formacién de la alta
direccion de las empresas.

Dinamizaciéon del Espacio Empresarial por la Diversidad Intergeneracional para que
realmente sea un espacio de debate que impulse la igualdad en el mundo laboral a través
del trabajo de las personas de las empresas en quien hay delegado su direccion. El Espacio
trabajard a través de grupos de trabajo de manera que cada empresa decida en las mesas de
trabajo en las que quiere participar en funcién de sus intereses, asi como de su tiempo
disponible. Se creard una mesa de trabajo cada vez que se quiera realizar una intervencién
directa en las empresas por parte del Ayuntamiento de Alcobendas. Adicionalmente se
podran crear Mesas de Trabajo de debate o reflexion a peticidon tanto de una direccidn

general de la Comunidad de Madrid, como de una empresa.

Creacidn de redes sociales del organismo que den a conocer la creacidn de este organismo,
asi como todo el trabajo que se realiza, con el fin de que cada vez sean mas las empresas que
formen parte de él. Cuantas mas empresas formen parte de este proyecto, mas garantias
habra de que se podran poner en marcha todas las actuaciones que disefien los organismos
de diversidad. Estar en las redes sociales es fundamental para poner en valor en trabajo que
se realice y para que la igualdad comience a ser visto como alto positivo y beneficiario para

las empresas. Esta tarea debe recaer en personas expertas en redes sociales.

10) Creacioén de contenidos. Estos seran necesarios no sélo para las redes sociales sino para su

envio via mail a las personas que forman el Consejo Asesor y el Espacio empresarial por la
Diversidad Intergeneracional. No podemos obviar que uno de los objetivos de esta actividad
es la sensibilizacion y formacién de la direccion de las empresas y para ello se requiere de
creacién de contenidos muy innovadores, asi como del envio de informacién continua a

través de newsletter.
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B. Los beneficios de ser miembros de este proyecto.

Si se realiza un buena comunicacién de este proyecto seran muchas las empresas y direcciones
generales que querran formar parte del Consejo Asesor y del Espacio Empresarial por la
Diversidad Intergeneracional, ya que su incorporacion a esta organizaciéon supondra un valor

afiadido para estas entidades.

Los beneficios de pertenecer adherirse al proyecto “Direccion por la Diversidad

I”

Intergeneracional” para las empresas seran:

e Ser miembros de una organizacion pionera e innovadora, que le permitira un contacto de
igual a igual con las administraciones publicas, ademas de ser un miembro asesor de la
administracion y ejecutor de algunas de sus politicas de igualdad y diversidad.

e Contar con un distintivo oficial, que les catalogue como empresa comprometida que les
confiera un valor diferencial sobre sus competidores. (Puntos adicionales en los concursos
publicos, subvenciones, etc.)

e Formar parte de una red de empresas de distintos tamanos que impulsara la creacién de
sinergias y puesta en marcha de nuevas oportunidades de negocio.

e Mejorar la imagen de la organizacién ante la sociedad, las administraciones publicas, sus

clientes, sus potenciales clientes, etc.

Los beneficios para el Ayuntamiento de Alcobendas de formar parte del proyecto “Direccién

por la Diversidad Intergeneracional” seran:
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e Disponer de un espacio de debate y reflexion en el que poder tener una comunicacion directa
con las empresas y conocer sus necesidades.

e Trabajar de igual a igual con el mundo empresarial, fomentando la colaboracion publico-
privada que se estd impulsando en la actualidad desde todas las administraciones publicas
(europeas, nacionales, regionales y locales).

e Conseguir un mayor impacto con el desarrollo de sus politicas de empleo gracias al apoyo

del mundo empresarial.

Ademas, su dinamizacion por una entidad del mundo empresarial y experta en género, en
coordinacion con las organizaciones sindicales, permitira la puesta en marcha acciones
innovadoras que conviertan a esta organizacion en una entidad de referencia, cuyas

actuaciones se conviertan en buenas practicas que puedan ser escalables a otros territorios.

Si bien esta actividad ha sido bastante definida a través de las entrevistas creados para el
disefio de este programa las empresas consideraron que en base a la metodologia y la
estrategia de implementacion disefada (ver documento de estrategia) esta deberia ser
definida en un grupo de trabajo especifico que se creara para ello compuesto por personal
técnico del Ayuntamiento de Alcobendas y empresas que hayan demostrado su compromiso
por la diversidad intergeneracional. Este grupo deberia estar apoyado por una asistencia
técnica especializada en este tipo de trabajos. La metodologia de trabajo de este grupo de
trabajo sera la que se implemente en todos los grupos que se creen en el marco del Espacio

empresarial por la diversidad intergeneracional.

Actuacion 1.2. CREACION DE UNA HERRAMIENTA QUE OFREZCA DATOS CUANTITATIVOS DE
LOS COSTES DERIVADOS DE LA FALTA DE INTGRACION DE LOS MAYORES DE 45 ANOS EN LAS
EMPRESAS.
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Se trata de una accién disefiada especificamente para conseguir implicar a la direccién de las
empresas y a los empresarios de la Comunidad de Madrid en el fomento de la igualdad entre
mujeres y hombres de mds de 45 afios en el mundo laboral en general, pero sobre todo para
qgue lo incorpore de manera transversal en su organizacién y la diversidad intergeneracional
llegue a formar parte de la cultura empresarial de las organizaciones. Para ello esta actividad se
ha disefiado para poner de relieve lo mas importante para el empresariado: Los costes y los
beneficios de las empresas, uniendo este aspecto a la falta de politicas de diversidad

intergeneracional en las organizaciones. Se pretende dar pasos en la creacion de un “gerente

III

de la diversidad”, similar al “gerente de compras de las empresas. Es decir se pretende que la

diversidad intergeneracional sea considerada en las organizaciones empresariales como un

aspecto que influye y tiene una incidencia directa en los beneficios de las empresas, asi como en

la_reduccidon de sus costes. Existid una unanimidad entre las empresas que disefiaron este

proyecto que esta es la manera mas eficiente de llegar al empresariado y conseguir su
implicacion en la promocidn de la diversidad si bien este tema deberia ser tratado con cuidado
porque la visibilizacién de determinados datos podria hacer surgir susceptibilidades en las
organizaciones. A la hora de disefar este proyecto se han tenido en cuenta estas apreciaciones

de las empresas, para evitar el posible rechazo de ellas.

El principal fin de la realizacién de esta accidén es poder ofrecer datos reales a los érganos de

direccién de las empresas sobre los costes derivados de la falta de implementacién de sus
politicas de diversidad intergeneracional y promocidn del talento senior en sus organizaciones,
para que sean consciente que la puesta en marcha de medidas en estos dmbitos pueden reducir

estos costes y aumentar los beneficios de las organizaciones.

Estos datos deben ser suficientemente relevantes para que las empresas comiencen a ver en

la diversidad una herramienta de calidad e incorporarla en sus organizaciones de manera
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transversal, ya que tiene una incidencia directa en la en la productividad de sus trabajadores y

por lo tanto en los beneficios empresariales.

No se trata de hacer un estudio interno en profundidad sobre la diversidad intergeneracional, ni
una evaluaciéon de las politicas de integracion y promocién del talento senior que tienen
implantadas, puesto que ya existen metodologias y organismo que apoyan en la elaboracién de
estos estudios, sino de dar un paso mas, de ofrecer herramientas a las empresas para que
puedan conseguir datos cuantitativos sobre cdmo las falta de politicas en estos ambitos de
oportunidades influye en sus organizaciones. Datos que tengan un impacto en los érganos de
direccion de las empresas, asi como en los propios empresarios y que les permitan de una

manera clara y global como afecta en términos econémicos la igualdad a su empresa.

Si bien hay muchas herramientas creadas de autodiagndsticos y encuestas sobre clima laboral,
y sobre igualdad entre hombres y muchos, no hay muchas herramientas que de manera clara
ofrezcan datos cuantitativos sobre los beneficios y costes de la implementacion o no de medidas
de diversidad intergeneracional en las empresas y esto es lo que estan demandando organismos
intermedios de las empresas para que la direccidn apueste por la diversidad en su organizacion.
Se trata de una herramienta que sea muy sencilla de usar y que sea compatible con todos los

programas de gestidn de recursos humanos de las organizaciones.

Para la consecucién de estos datos se deberan realizar la herramienta adecuadas. Las empresas
consideran que lo que se necesita en una aplicacién muy sencilla que mida los costes de la falta
de integracion de los seniors. Una herramienta innovadora a todas las existentes que no estan
reflejando la situacion real de las empresas en esta materia, muy sencilla de usar y que ofrezca
de manera clara datos reales que puedan mostrar a su direccidon y empresariado y no dejarles
indiferentes. Datos que les hagan mover sus conciencias y que poco a poco les lleve a poner en

valor las politicas de igualdad para su organizacién.
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A través de este estudio las empresas deberan conocer datos sobre:

e Los costes del absentismo laboral por motivos de conciliacion (maternidad, paternidad,
enfermedad, atender las urgencias de las personas dependientes, etc)

e Los costes derivados de una mala gestiéon del talento.

e Los costes derivados de baja productividad del trabajador/a desmotivado.

e Los costes de electricidad, teléfonos, etc de las largas jornadas de trabajo.

e Costes derivados de la perdida de contratos o subvenciones por no tener los puntos

derivados de la desigualdad.

La presentacién al empresariado de estos datos cuantitativos unido a una clara explicacion de
como la implementacion de medidas de igualdad que pueden influir en ellos serd una accién de
sensibilizacién y concienciacion a los drganos de direccion de las empresas y podrian impulsar la

diversidad intergeneracional en el mundo empresarial.

En consonancia con la metodologia de trabajo propuesta para la realizacion de este programay
sus diferentes actuaciones, las empresas participantes en este programa consideran que para la
puesta en marcha de esta accidn se deberia crear una mesa de trabajo especifica formada por
personal de las empresasy de la administracion. Sera en el marco de esta mesa donde se decidira
gue valores cuantitativos deberd ofrecer la herramienta que se cree, asi como si se debe trabajar
en la obtencién de algun dato cualitativo no identificado durante el disefio de este proyecto. De
igual modo en el marco de la Mesa se acabara de perfilar las fases de este proyecto para que las
empresas decidan que apoyo necesitan para el desarrollo de este proyecto. Algunas solo
querran la herramienta (posible fase 1)., otras querran que se les apoye en la consecucidn de los
datos (posible fase 2)., otros que se les apoye en la presentacion de los mismos a la direccién

(posible fase 3). Haber convertido a la Actividad 1.1. (Direccion por la diversidad
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intergeneracional) en una accién transversal que garantizara no solo el éxito de la creacion de la
herramienta, sino ofrecer un servicio personalizado que permita la intervenciéon directa en las
empresas, rompiendo las barreras existentes en la actualidad y permitiendo trabajar con

empresas con las que hasta el momento no se ha trabajado.

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

Para llevar a cabo esta actividad se deberian llevar a cabo las siguientes actividades:

1) Creacidn de un Grupo de Trabajo de empresas que trabaje en el disefio de la herramienta
para que ésta se ajuste a sus necesidades y sea una herramienta util. Las empresas
consideran que deberia hacerse en el marco del Proyecto Direccidn por la Diversidad
Intergeneracional, si bien se podria constituir este grupo fuera del Espacio empresarial por

la diversidad intergeneracional.

2) Elaboracion de las herramientas necesarias en las mesas de trabajo: Creacion de una
aplicacion informdtica que a partir de los datos cuantitativos de las empresas calcule los
costes y beneficios. (datos cuantitativos) derivados de la falta de igualdad en las

organizaciones.
3) Contar con una asistencia técnica que ofrezca a las empresas un servicio personalizado que
permita a las administraciones ofrecer un servicio personalizado que le permita llegar hasta

la fase que considere. Asi una vez realizada las herramientas se propondran las siguientes

intervenciones (fases) personalidad en las empresas:

- Envio de las herramientas a las empresas.
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- Entrega personalizada de la herramienta a las empresas.

- Entrega personalizada de la herramienta a las empresas y formacién sobre su uso.

- Entrega personalizada de la herramienta a las empresas, formacién sobre su uso y
apoyo en la recopilacidn de datos.

- Entrega personalizada de la herramienta a las empresas, formacion sobre su uso,
apoyo en la recopilacion de datos, analisis de los datos y presentacién de los mismos

a la direccion a través de un informe.

Cabe senalar que, tal y como hemos mencionado anteriormente uno de los factores que influyen
de manera mas directa en barreras que las empresas ponen a las administraciones publicas para
gue hagan intervenciones directas estdn relacionado con el hecho de que desde las
administraciones publicas se ofrecen servicios generales no personalizados y sin haber tenido
en cuenta sus necesidades y caracteristicas especificas de cada organizaciones empresarial (no
existen intervenciones directas que puedan implementarse en todas las empresas, hay que
trabajar desde la flexibilidad y la personalizacién de las acciones). Sobre la base de este
conocimiento del mundo empresarial actividad ha sido disefiada para romper esta barrera con
una metodologia que parte del hecho de que la diversidad de empresas existentes en la
Comunidad de Madrid requiere la puesta en marcha de una metodologia flexible que se adapte
a las necesidades de las empresas, ya que hay empresas que sélo necesitarian las herramientas,
otras necesitaran un asesoramiento continuo y otras que se les realice el estudio. (Estd misma
metodologia ha sido implementada en todas las actuaciones. disefiadas en el marco de este

programa)

Por ello para la ejecucién de esta actividad se necesita contar con una empresa experta en la
realizacion de las herramientas de trabajo propuestas y que ofrezca un servicio flexible que se
adapte a las necesidades de las empresas. Una empresa suficientemente capacitada y flexible

gue apoye a las empresas en la realizacion de las herramientas, asi como que les apoye durante

78



iler,

A ACA (T e e
y \ bk L e i st "":?' = ::nn ******* A}runwm'iem:n de

unién comarcal Norte ALCOBENDAS

PROGRAMA EMPLEO +45

todas las fases de elaboracion del informe. Asi mismo esta empresa asesorara a las empresas

que se lo soliciten a realizar cuestionarios personalizados que les ayuden a ahondar mas en el

analisis de la igualdad, sobre la base de todas las herramientas ya existentes.

Contar con una asistencia técnica que gestione este proyecto permitiria también ir mas alld y
poder enviar formacion existente en esta materia e incluso trabajar con las empresas en la
realizacion de sus propios materiales para la realizacion de sus encuestas. Ademas que esta
actividad se enmarca como una accion en el marco del proyecto “Direccién por la Diversidad

IH

Intergeneracional” conseguiria llegar a un mayor numero de entidades.

Esta metodologia flexible serd también fundamental y clave para diseiar una herramientas que
puedan ser usadas por si solas o incorporadas para ser utilizados en el marco de otros estudios.
Es decir, si hay empresas que ya hacen encuestas de clima laboral los items que se creen podréan
ser incorporados a estas encuestas. De igual modo las empresas pequefias que no realicen

encuestas podrdn realizarla de manera individual, como un estudio interno con entidad propia.

Es importante seilalar que esta actuacion sera una actuacion dirigida a trabajar de forma
individual y confidencial con las empresas. Se pretende ofrecer herramientas a las empresas
para que vean en la diversidad los beneficios econédmicos de la misma y la incorporen a su

cultura empresarial.
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PROYECTO 2. EMPRESAS POR EL FOMENTO DEL TALENTO SENIOR

Con el desarrollo de este proyecto se persigue el objetivo de: “Impulsar la diversidad de
intergeneracional en las organizaciones empresariales para incidir en los resultados
econdmico de las empresas, a través del fomento del talento senior, impulsar el liderazgo

senior e incluso, la movilidad hacia abajo”, para dar solucién a la necesidad detectada de:

“Poner en marcha acciones de gestion del talento senior, para atraer el mejor talento a los
puestos de direcciéon y a los puestos intermedios y adecuar el papel de la persona en la

empresas en funcion de su situacion, no de su edad.”

Para conseguir este objetivo se ha disefiado una Unica actividad (un proyecto en si mismo)
innovador e integral que requerira de una colaboracidn estrecha entre las administraciones
publicas y las empresas y por ello las empresas han decidido por unanimidad que debe ser una
actividad que se impulse desde el Consejo Asesor y se gestione a través de un Grupo de Trabajo
del Espacio Empresarial por la Diversidad Intergeneracional (Actividad 1.1.) para que realmente
sea una accidén que se implemente en un nimero significativo de empresas, ademas, de para
permitir que el mismo se estructure en fases y las empresas se impliquen en funcién de sus

necesidades, capacidades y situacién interna.

Actuacion 2.1. IDENTIFICACION DEL TALENTO SENIOR.

El objetivo de este proyecto no es otro que la realizacion de una seleccidon de seniors susceptibles
de ocupar puestos intermedios y de direccidon en las organizaciones, asi como puestos de trabajo
tradicionalmente ocupados por perfiles mas jovenes y ofrecerles un acompanamiento continuo
durante toda su carrera profesional para apoyarlas a convertirse en las mejores profesionales
independientemente del puesto que ocupen y acompanfarlas hasta que ocupen el puesto que

deseen en funcion de sus capacidades y de su situacidn personal. Asi mismo se les apoyard a que
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lleguen a ocupar puesto de direccidn en su empresa, siempre que lo deseen y estén capacitados
para ocupar dicho puesto. Para ello el proyecto comenzara con la seleccién de mujeres en
puestos intermedios con las que trabajar y a las que ofrecer un itinerario personalizado de su
carrera profesional. Esta seleccién se llevarda a cabo trabajando estrechamente con el
Departamento de Recursos Humanos. La selecciéon deberd tener en cuenta que lo que se
pretende es trabajar con las hombres y mujeres de mds de 45 afios de la entidad para identificar
el talento que éstas tienen y poder disefiar planes de carrera personalizados que las convierta
en grandes profesionales, independientemente del lugar que lleguen a ocupar en la
organizacién. ldentificar el talento de las senior y la posicion que estan deban ocupar en
funcidon de sus capacidades y sus preferencias tendrd un efecto directo en los beneficios

empresariales.

Trabajando con esta seleccidn, no solo se pretende identificar el talento para el liderazgo, sino
también el talento innovador y transformador de los mayores de 45 afios, el talento para el
desarrollo de una actividad concreta, el talento para el cambio, etc. Se pretende que cada
hombre y mujer de mas de 45 afios ocupe el lugar para el cual estd mas capacitada y esto tenga
una efecto directo en beneficios de las empresas. La visibilizacion de estos datos pondrd en valor
el trabajo desarrollado por las mujeres y fomentara la igualdad en las empresas, contribuyendo

a la reduccidn de la segregacion intergeneracional de los puestos de trabajo.

En funcidén del tamaiio de la empresa y de sus necesidades se podrian trabajar con grupos de
seniors en una empresa o grupos con mayores de 45 afios de distintas empresas. El objetivo es
detectar, a través del disefio de una metodologia innovadoras, el talento de cada uno, asi como
cuadles de ellas tienen las capacidades necesarias para llegar a ocupar puestos de direccién. Una
vez detectado el talento de estos hombres y mujeres de mas de 45 afios se les deberian disefiar
itinerarios personalizados de promocion profesional y ofrecerles el apoyo que necesiten para

gue puedan optar a los puestos para los que tienen talentos en igualdad de condiciones que sus
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compaferos mas jovenes. La realizacién de estos itinerarios habria que ponerlos en marcha en

colaboracién de los departamentos y responsables de recursos humanos de las empresas.

Si bien la metodologia de trabajo sera definida a través de un Grupo de Trabajo, a partir de la
diversidad de metodologias que ya existe para la identificacién del talento podemos adelantar
gue las empresas que han sostenido consideran que estd deberia estar basado en el liderazgo
situacional de Hersey y Blanchard y el famoso hilo rojo, donde se combinan objetivos
cuantitativos y cualitativos para la consecucion del objetivo propuesto por la empresa durante
un tiempo. Con esta metodologia no sélo se permite discutir de manera constructiva la
consecucion de los objetivos sino que permite desarrollar y aplicar medidas de mejora en el
intervalo acordado, tanto del subordinado, como del responsable. Asi, la metodologia

seleccionada para trabajar con las mujeres deberia trabajar, al menos, las siguientes fases:

— Identificar las funciones y actividades existentes o necesarias para desarrollar el trabajo
con el mayor rendimiento y eficacia posibles.

— Establecer las habilidades/conocimientos necesarios para desarrollar cada tarea.

— Evaluar el nivel de competencia (habilidades/conocimientos) de cada integrante del
equipo.

— Evaluar el nivel de motivacion y confianza de cada integrante del equipo.

— Determinar cudl es el nivel de desarrollo o madurez de cada integrante del equipo en
relacion a su puesto (adecuacion de sus habilidades/conocimientos y motivacion a los
requerimientos de ese puesto).

— Aplicar el estilo de liderazgo adecuado para cada colaborador.

— Identificar el talento que tiene cada senior.

— Identificar a aquellas hombres y mujeres de mas de 45 afios que puedan llegar a ocupar

estos puestos de direccién.
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Tras la realizacion de esta actividad comun se deberia comenzar con el trabajo individualizado
de los seniors. Para ello serd imprescindible la implicaciéon de los recursos humanos de las
organizaciones, de ahi la importancia de que esta actividad se pueda desarrollar en el marco del
proyecto “direccidn por la diversidad intergeneracional”. Ademas, solo trabajando en el marco
de esta actuacion se podrdn ofrecer soluciones personalizadas: formacién, derivacién a

formacién especifica, acciones de coaching, mentoring, etc.

Por ultimo, senalar que en el marco de este trabajo queremos prestar especial hincapié en
trabajar el CV 2020. El 75% de las carreras del futuro no estan disefiadas todavia, lo que significa
que en estos momentos no estan condicionadas por el género, ni por la edad. Este hecho no
puedo obviarse en un proyecto de liderazgo y fomento del talento senior, dado que existe un
campo de profesionales en las que podrian insertarse las mayores de 45 aios y ocupar puestos
de direccién en igualdad de condiciones que los mas jovenes. Es necesario trabajar para que
estas profesiones de disefien e implanten ofreciendo las mismas oportunidades a hombres y
mujeres y sin estar condicionadas por la edad. Por esta razén, este aspecto debe tener un
caracter transversal a tener en cuenta durante todo el proceso. La metodologia que se
implemente para trabajar con los senior debe tener incorporado este aspecto de manera

transversal.

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

A continuacion, se detallan las principales acciones que deberan llevarse a cabo para la puesta

en marcha y desarrollo de esta actividad:

1) Celebraciéon de un acto en el que muestre el Compromiso publico del Consejo Asesor

por la puesta en marcha de este proyecto. A través de este acto se debera impulsar la

puesta en marcha de este proyecto. (No es imprescindible la realizaciéon de este acto,
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pero dado que se trata de un proyecto que requerira de una implicacién directa de RRHH
de las empresas seria conveniente contar con un compromiso del Consejo Asesor,

aunque fuera no publico.)

Creacion de un Grupo de Trabajo (seria conveniente que fuera en el marco del Espacio
Empresarial por la Diversidad Intergeneracional que, apoyados por una asistencia
técnica pongan en marcha esta actividad/proyecto y constituyan el organismo
coordinador e impulsor del proyecto. Se trata de un proyecto que aunque se estructure
en fases, requerird de accidn individualizadas y personalizadas que no se podrian llevar

a cabo sin el impulso de empresas trabajando juntas en el marco de un Grupo de Trabajo.

Definicidn de las metodologias y herramientas que se utilizaran para definir como se
identificara el talento y el liderazgo senior. La metodologia flexible y participativa que
rige este programa hace que no se haya optado definitivamente en este momento por la
concrecion de un modelo de metodologia entre las existentes, sino que esta serd definida

en este grupo de trabajo. Si bien hemos definidos las fases que deben tratar.

Definir las Fases de la Actuacion/Proyecto, para que cada empresa pueda decidir hasta

gue punto quiere implicarse:

Participacién de sus profesionales senior en los grupos grupales de identificacién del

Talento.

Participacidon de sus profesionales senior en los grupos grupales especificos dirigidos a

potenciar cada talento.

Apoyo en la definicion de los Itinerarios personalizados en funcién del talento de cada

mayor de 45 afios.
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Apoyo en la implementacién y seguimiento del itinerario personalizado.
Permitir que sus profesionales siguen participando en las actuaciones posteriores que se
lleven a cabo relacionadas con su talento. Accion de mentoring, coaching y accion

formativas que se realicen en funcidn de las necesidades de las mujeres

El caracter flexible del proyecto permitird que las empresas decidan hasta donde quieren
implicarse. Algunas solo querran que se identifique el talento de sus senior profesionales
y otras que se les ofrezca también recursos y apoyos para conseguir que las mismas

lleguen a ocupar los puestos que desean.

Reuniones con las personas responsables de los Departamentos de RRHH para
presentarles el proyecto y las herramientas y estudiar la posibilidad de implementar el
proyecto en su organizacion (si es una gran empresa) o que su personal forme parte de
un grupo con personal de otras organizaciones (pymes), en consonancia con la

metodologia abierta y flexible que rige este proyecto.

Constitucion de los grupos de mayores de 45 aiios candidatao a formar parte del grupo
de mujeres. Estos pueden ser grupos creados en el marco de una empresa o por varias

empresas.

Creacion de grupos de mayores de 45 ainos en funcion de su talento. Una vez que se han
identificado el talento, se pueden formar nuevos grupos de seniors con los que trabajar
dicho talento: liderazgo, innovador-transformador y técnico. Una vez mds y dependiendo
del nimero de participantes estos grupos se podrian formar dentro de la empresa o fuera

de ella.
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8) Diseio de un plan formativo que podria estar formado por acciones formativas
individuales y/o grupales y que se disefiaran en funcién de los perfiles de las personas

que estén participando en el proyecto.

9) Este plan formativo estara disefado por profesionales expertos en liderazgo y edad

que seran ademas los que impartan la formacidn.

10) Mentoring individual y grupal. Paralelamente a la realizacion de la formacién los seniors
gue participen en el proyecto se deberan incorporar sesiones de mentoring grupal e
individual para que puedan trabajar aquellos aspectos relacionados con el talento y el

liderazgo senior.

11) Empoderamiento senior. Serd un elemento transversal a lo largo de todo el proceso, si
bien se realizaran acciones positivas sobre este tema durante las acciones formativas y
las sesiones de mentoring y que deberia trabajar lo que las empresas denominan “el
edadismo aprendido” que hace que los propios hombres y mujeres mayores de 45 afios

frenen en sus carreras profesionales.

12) Derivacion a otras acciones formativas. Si a lo largo del desarrollo de este proyecto se
detectase que una senior necesita mejorar alguna competencia en especial y/o contar
con una formacidon mayor en algin tema en concreto se apoyard a estas personas a la
identificacion de la formacidén que necesitan y que estad siendo impartida por otras
entidades. Se prestara especial hincapié en la formacidn relacionada con la capacitacién

digital y se intentara que sea formacién subvencionada.

13) Seguimiento continuo de los hombres y mujeres mayores de 45 anos participantes en

este proyecto para hacer un seguimiento de su carrera profesional. Una vez acabado el
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proyecto desde el Grupo de Trabajo se debera realizar un seguimiento continuo de las
personas que hayan participado en el proyecto, para conocer si llegan a ocupar los
puestos para los que estan capacitados y que desean. Se ofreceran sesiones de
mentoring individual a estas personas durante toda su carrera profesional hasta que
lleguen a ocupar dicho puesto de direccién. Del mismo modo desde el Grupo de Trabajo
se mantendran contacto con los Departamentos de RRHH para hacer un seguimiento de
la evolucién profesional, contralando que ningln aspecto relacionado con su edad pueda

paralizar su carrera profesional.

Cabe seifalar que este proyecto no sélo fomentara el liderazgo senior, sino que también
permitird el desarrollo profesional de las personas que participan en él. No se trata de un
proyecto puntual, sino que debe ser un proyecto concedido para que sea desarrollado a medio
—largo plazo para que se puedan ver resultados e impactos significativos y que por eso se ha
propuesto que sea realizado en el marco del Espacio por la diversidad intergeneracional

(actividad 1.1.).

Senalar que se trata de un proyecto ambicioso que de llevarse a cabo permitiria comenzar a
conseguir un impacto en las empresas, pero que de igual modo podria ser desarrollado por
acciones e intervenciones todas ellas con entidad propia: Trabajar solo con seniors que tengan
un talento concreto, realizar acciones de coaching y mentoring individual con determinadas

perfiles, etc.

PROYECTO 3. EMPRESAS POR LA CONCILIACION
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Con el desarrollo de este proyecto se persigue el objetivo de “Impulsar en las empresas la

puesta en marcha de una Responsabilidad Familiar Corporativa que impulse politicas de
conciliacidon y corresponsabilidad que propicien una mejor integracion de la vida laboral,

familiar y personal de toda su plantilla.” para dar solucidn a la necesidad detectada de:

“apoyar a las empresas en la puesta en marcha de medidas de conciliacion de la vida laboral
y personal, pero también en el fomento de la corresponsabilidad, para conseguir la igualdad”.
Antes de entrar a exponer la actuacién que ha sido disefiada por las empresas para alcanzar este
proyecto hay que sefalar que las empresas han puesto de relieve que las distintas
administraciones publicas llevan afios trabajando esta materia con las empresas y que ya tienen
suficiente informacidn generalista y estdn bastante sensibilizadas sobre la necesidad de poner
en marcha medidas de conciliacién en sus organizaciones para conseguir atraer a los mejores
profesionales y aumentar la productividad de su plantilla. Casi todas las empresas (grandes o
pequefias) tienen alguna medida de conciliaciéon impladas en sus organizaciones. La flexibilidad
horaria o en la toma de vacaciones son bastante comunes en todas las empresas.

Por este motivo solo ha sido disefiado una Unica actividad que responde a una necesidad muy
concreta que tienen la mayoria de las empresas. La falta de conocimiento y la ausencia de
informacién sobre medidas concretas de conciliacién que puedan implantar en sus
organizaciones porque ya han sido testadas en otras empresas similares a las suyas éxito. No
obstante, hay que decir que si bien no es necesario seguir sensibilizando a las empresas sobre el
tema de la conciliacién de la vida laboral y personal y la corresponsabilidad, existe unanimidad
sobre que estos temas (conciliacidn y corresponsabilidad) debe seguir trabajandose a través de
acciones innovadoras con toda la sociedad en general, asi como en los centros educativos con
los y las menores y la juventud y que las empresas, de algin modo, deben encontrar casos de
éxito que apoyen a sus trabajadores y trabajadores en el fomento de la corresponsabilidad
familiar. Medidas innovadoras no invasivas que ayuden a facilitar la vida laboral y personal de
toda la plantilla. Las empresas, del mimo modo que no quieren tener injerencias de las

Administraciones Publicas, no quieren injerir en la vida privada de su personal, si bien consideran
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que deben trabajar este tema. Por ese motivo piden la identificacion de medidas de
corresponsabilidad que puedan llevar a cabo, en el marco del manual de conciliacion que se

elabore (actuacion 3.1.)

Actuacién 3.1. REALIZACION DE UN MANUAL INTERACTIVO DE CASOS DE EXITOS SOBRE
CONCILIACION EN LAS EMPRESAS.

Las empresas participantes en el Grupo de Trabajo que ha disefado este programa son
conscientes de la existencia de una gran cantidad de manuales publicados con ejemplos de
buenas practicas en esta materia. Sin embargo, se trata de manuales que presentan medidas
muy generales y muy enfocadas en las grandes empresas que no pueden ser trasladas a la gran
mayoria de empresas existentes en la Comunidad de Madrid, asi como la reproduccién de la
medida establecida en la legislacidn, en la que falta innovacidn y metodologia que es lo que
necesitan las empresas pequefias, empresas con horarios fijos, sujetas a horarios de 24 horas o
cuyo trabajo debe desarrollarse inevitablemente en un lugar. Todas son conscientes que la
conciliacion en las grandes compaiiias es facil y lo que demandan son casos de éxito concretos
para implementar en las PYMES y en sectores rigidos (sectores de la limpieza, cadenas de

produccidn, atencion al cliente, etc)

En este sentido, las empresas necesitarian seria una relacion de casos de éxitos que hayan sido
implementadas en empresas de diversos tamafios y sectores que realmente hayan tenido un
impacto en las organizaciones y donde se detallen el procedimiento de implementacion, asi
como las medidas adoptadas para hacer frente a las necesidades que fueran surgiendo

durante su implementacion.
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Con este fin han propuesto la realizacion de este material, un Manual interactivo y vivo que
recoja medidas de conciliacién innovadoras clasificadas por tamafio de la empresa y sectores y

donde se ofrezca informacion, al menos, sobre:

- Cdémo se disefid la buena practica.

- Cémo se consiguid contar con el permiso de la direccidon de la empresa para su
implementacion.

- Cudl fue el procedimiento de implementacién de la medida de conciliacién.

- Como se resolvieron todos los conflictos que surgieron durante y implementacion.

- Que beneficios ha obtenido la organizacién con la implementaciéon de la buena

practicas (datos cuantitativos y cualitativos).

Una vez mas trabajar el desarrollo de esta actividad en el marco de una Mesa de Trabajo seria
el mejor procedimiento para que las empresas pudieran ir guiando el desarrollo de los trabajos
y conseguir que realmente se realizase un material Gtil para las empresas. Un material que
ofrezca un conjunto de casos de éxitos clasificados que pudieran ser replicables a otras empresas
similares y que ofreciera todas las claves necesarias para que esta replicabilidad pudiera ser
posible. Un manual vivo y que se nutriera continuamente. La identificacién de estos casos de
éxitos demandados no es facil. Liderarlo desde una Mesa de Trabajo del Espacio Diversidad
Intergeneracional, permitiria que fueran las propias empresas participantes las que apoyaran en
la identificacidon de casos de éxitos que se estén implementando en las empresas con las que

colaboren.

Contar con el apoyo de las empresas del Espacio para identificar los casos de éxito sera clave
para la realizacién de material que estan demandando las empresas, del mismo modo que serd
fundamental en la difusion del mismo. No podemos obviar que las empresas que formen parte

del Espacio Empresarial por la Diversidad Intergeneracional serdn empresas sensibilizadas con
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la igualdad y que cuentan con una gran red de empresas colaboradoras entre las que poder

difundir este material y entre las cuales identificar los casos de éxito.

La difusién conjunta de las empresas y la administracién publica constituird también un aliciente
para que las empresas se animen a difundir sus casos de éxitos. Cada vez que una empresa suba
a la plataforma un caso de éxito la misma serd difundida usando las redes sociales y los medios

de comunicacién que tengan todos los componentes de la Mesa de trabajo.

No obstante, no se pude obviar que trabajar en el marco del Espacio. por la Igualdad (actividad
1.1) pondria a disposicién de las empresas una asistencia técnica que les podria ofrecer un
servicio de acompafiamiento continuo durante todo el proceso de implementacién de la medida

de conciliacién y una vez disefiar una medida en Fases:

1. Fase una difusidn de la herramienta y presentacion a la empresa.
2. Fase de capacitacion a la empresa de la herramienta creada.
3. Fase de apoyar ala empresa en la implementacién de una medida o la adaptacion de

un caso de éxito a su situacion concreta.

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

A continuacion, se detallan las principales acciones que deberan llevarse a cabo para la puesta

en marcha y desarrollo de esta actividad.

1) Creacion de un Grupo de Trabajo desde el que se puede impulsar el proyecto. Este
grupo de trabajo deberia ser el organismo responsable de que el proyecto continte vivo
en el tiempo y que no deje de nutrirse, al manual interactivo, de casos de éxitos de

manera continua.
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2) Diseiio de una metodologia innovadora que permita la identificacion de casos de éxitos
de conciliacion que se estén implementando en pequeinas y medianas empresas y en
sectores con horarios fijos y poco flexibles. Esta metodologia pasa por implicacién de
las empresas en el proyecto y que éstas colaborasen en la identificacién de los casos de
éxito, junto con la asistencia técnica contratada para la realizacion de este proyecto. Este
compromiso estaria garantizado con la creacién de la mesa de trabajo en el marco del
Espacio por la Diversidad Intergeneracional. Desde esta mesa se tendria contacto con
todas las empresas adheridas al proyecto, empresas comprometidas con la igualdad que

querian compartir sus casos de éxito, asi como apoyar a identificar nuevos casos de éxito.

3) Disefio de la herramienta donde incorporar los casos de éxitos de conciliacion. Deberia
ser una herramienta interactiva, de facil manejo, que permitiera busquedas
personalizadas (por tamafo y sector) y que estuviera en on-line. Si bien bastaria con un

web o aplicacién muy sencilla.

4) Apoyo a las organizaciones y empresas que lo necesiten para implementar el caso de
éxito a su empresa en concreto. Esta constituiria una fase posterior a la que las empresas
podrian optar o no en funcién de sus necesidades en consonancia con la metodologia

flexible y personalizada del programa.
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Si bien pudiera parecer que este proyecto es muy poco ambicioso se trata de una actuacion
realmente importante para las empresas que podria fomentar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en las organizaciones empresariales. Son muchas las empresas que
quieren facilitar la conciliacion de su plantilla, pero no todas cuentan con la capacidad de
poder disenar las medidas de conciliacion que necesitan en funcién de los requisitos que les

exige su trabajo.

PROYECTO 4. EMPRESAS POR LA VISIBILIZACION DE LA IGUALDAD
INTERGENERACIONAL

¢

Con el desarrollo de este proyecto se persigue el objetivo de “. Visibilizar la figura de

profesionales que hayan roto con los estereotipos de la edad y que puedan ser modelos de
referencias para los menores, asi como impulsar la colaboracién entre el mundo laboral y los
centros educativos (colegios, universidades, etc) para que juntos trabajen en la difusién de
estos modelos de profesionales que se estan demandando por las organizaciones

empresariales” para dar solucion a la necesidad detectada de: “Es necesario crear nuevos

modelos de referentes de profesionales para que los nifios y nifias puedan eliminar de su

futura vida profesional los estereotipos de edad”

Trabajar para la consecucién de este objetivo, a través de una actividad innovadora es
fundamental para las empresas, dado que muchas empresas no cuentan con profesionales
suficientes para cubrir determinados puestos de trabajo. Este hecho hace que con la puesta en
marcha de esta acciéon no sdlo se este trabajando en incorporar a las mujeres y hombres en
determinados sectores en los que estan sub-representados, sino también en fomentar la
creacion de empleo, ya que se trabajard por mostrar los perfiles de trabajadores/as mas
demandados por las empresas. Con este fin se ha disefiado esta accién que ademas intenta ser

complementaria a todas las que en este momento se estan realizando en esta linea y que no
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sélo requerira del trabajo conjunto entre las administraciones publicas con las empresas, sino

de estas con los centros educativos.

Para ello las empresas han propuesto la creacién de una mesa de trabajo entre empresas y
centros educativos donde las empresas puedan poner sobre la mesa los y las profesionales que
necesitan, asi como las profesiones que se demandaran en el futuro. Incluso estas mesas
serviran para establecer una colaboracién e incluso colaborar aportando profesionales que
vayan a los centros educativos y que sirvan de modelos a los menores y jévenes. Este Grupo de
Trabajo podria realizarse en el marco del proyecto direccidn por la diversidad intergeneracional
o bien en el marco del proyecto de educacidn, si bien seria bueno contar con empresas
comprometidas con la diversidad intergeneracional que trabajaran de igual a igual de manera

colaborativa con los centros educativos.

Actuacion 5.1. VISIBILIZANDO AL PROFESIONAL POR EL FOMENTO DE LA IGUALDAD EN EDAD.

El fin de esta actividad es identificar los perfiles de profesionales donde las mujeres y hombres
mayores de 45 afios estén subrepresentados, haciendo especial hincapié en aquellos en los que
se necesite una mayor demanda de trabajo. De esta manera no solo estaremos trabajando en el

fomento de la igualdad en la empresa, sino también en la creacién de empleo.

En el grupo de empresas que disefie este programa estaba integrado por empresas, pero
también por centros educativos (colegios y universidades) lo que ha sido fundamental para el
disefio de este proyecto y ha mostrado las necesidades de que las empresas y los centros
educativos trabajen en igualdad para acercar ambos mundos. Sin este acercamiento las
empresas no podran disponer de la mano de obra que necesitan para el desarrollo de sus
trabajos y las personas seguiran teniendo grandes problemas para insertarse en el mercado de

trabajo. En un momento en el que se prevé que el 75% de los trabajos cambien en las préximas
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décadas no pueden seguir existiendo este alejamiento entre el mundo académico y el
empresarial, ni obvidandose el hecho de que se van a crear nuevos puestos de trabajos nuevos,
lo que significa que no estaran condicionados por el género. Del mismo modo, que un momento
en que las empresas demandan personal técnico formado en FP, no se puede seguir
considerando que esta opcidn secundaria, una segunda opcidn. Es necesario trabajar para
mejorar y poner el valor el trabajo de los profesionales de FP, dada la dificultad que tienen
muchas empresas en encontrar a estos profesionales. Y todo ello eliminando desde la infancia

los prejuicios y estereotipos asociados a la edad.

Por todo ello, existe unanimidad de las personas participantes en que esta actividad (un proyecto
en si mismo) debe gestionarse a través de un Grupo de Trabajo que se forme en el marco de
Espacio empresarial por la Diversidad Intergeneracional y en que junto a las personas
representantes de la comunidad educativa haya representantes del empresas y de centros

escolares (colegios, universidades, institutos, centros de formacién profesional, etc)

A. Las acciones necesarias para la puesta en marcha de este proyecto:

Asi las acciones necesarias para llevar a cabo este proyecto serian las siguientes:

1) Creacion de un Grupo de Trabajo en el que estén presentes representantes de

administraciones publicas, centros educativos y empresas y que todos ellos tengan la

capacidad de trabajar de manera conjunta en la consecucion del objetivo del proyecto.

2) Reuniones con las personas responsables de Recursos Humanos de las empresas. Con el

apoyo de una Asistencia Técnica se realizardn reuniones bilaterales con el personal de

Recursos Humanos con un triple objetivo:
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e Identificar a los puestos de trabajos mas demandados en la organizacién en la que estén
sub-representados las mujeres y los hombres de mas de 45 afios.

e |dentificar perfiles de profesionales que se esperan que en un plazo corto y medio de
tiempo tendrdn una alta demanda por parte de las empresas, en funcién de la evolucién
gue estd teniendo el mercado en estos momentos.

e Identificar perfiles de profesionales que estén ocupando esos puestos de trabajo, que
puedan ser un modelo profesional para jévenes y menores.

e Identificar posibles profesiones del futuro e identificar a seniors en las empresas que

puedan ser la imagen de las mismas.

Reuniones con las personas responsables de los Centros escolares. Con el apoyo de la
Asistencia Técnica se realizan reuniones bilaterales con los responsables de centros
educativos publicos y privados. Se comenzara a trabajar con los centros que formen parte
del Grupo de Trabajo y con su colaboracién se trabajard para implicar a otros centros
educativos. El objetivo de estas reuniones sera:

* Identificacién de una persona responsable del proyecto en el colegio.

* Establecer toda la logistica necesaria para que se puede desarrollar la actuacién en los

centros educativos.

Reuniones de la Mesa de Trabajo para coordinar la actividad y decidir a que centros
educativos se dirigen las charlas de los profesionales identificados. Es muy importante esta
materia. Saber que profesionales iran a cada centro educativo (colegios, universidad,
formaciéon profesional), pues es fundamental que el alumnado comprenda el perfil
profesional que se esta presentando y que pueda llegar a constituir un modelo para ellos.
Las charlas en los centros educativos deberan dirigirse tanto a centros publicos, como

concertados y privados.

96



iler,

A FICA (T e -
i \ bk L e i et "”:?' = ::nn ******* A}runwm'ien[g de

unién comarcal Norte ALCOBENDAS

PROGRAMA EMPLEO +45

5) Trabajo con los profesionales identificados. Se realizard una reunién con todos los
profesionales identificados para darles una orientacidn sobre cémo dar las charlas a los y las
menores, para que el mensaje llegue a sus destinatarias/os y pueden incorporar la
perspectiva de género en las conferencias que impartan en los centros. El objetivo de este
trabajo es que los profesionales logren poner en valor a las y los profesionales que han roto
con los estereotipos de edad y elijan su vida profesional en funcién de sus preferencias y

gustos y no condicionados por los estereotipos que puedan existir.

6) Desarrollo de la actividad. A través de las Mesas de Trabajo y con el apoyo de la asistencia
técnica una vez identificados los/as profesionales, asi como los centros educativos en los que
se va a desarrollar la accidn se realizard un calendario de las acciones y se llevara a cabo la
actividad. El seguimiento de esta actividad se llevara a cabo por la Mesa de Trabajo con el
apoyo de la asistencia técnica. Esta sera la que ponga en marcha todas las acciones

necesarias para dar soluciones eficaces y eficientes a las desviaciones que puedan surgir.

7) Apertura de un canal de youtube y grabacion de las charlas. Se pedird permiso a los
profesionales que imparten las clases, asi como a los centros profesionales para poder grabar
las charlas y poderlas subir a un canal de YouTube que se cree con este fin. El objetivo de
esta accién no es otro que intentar multiplicar los resultados de esta actuacién y aumentar

el impacto de la actividad mas alla de los beneficiarios/as directos del proyecto.

Senalar que el éxito de este proyecto estara unido a la colaboracién que se pueda establecer
entre el mundo empresarial y los centros educativos. Por eso motivo es fundamental que esta

actividad se lleve a cabo en el marco de un Grupo de Trabajo del Espacio empresarial por la
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Diversidad Intergeneracional (Actuacion 1.1.) en el que ya se han establecido las primeras

relaciones entre estos dos mundos.

VIl. METODOLOGIA PARA EL DESARROLLO DEL PROGRAMA EMPRESAS
POR LA IGUALDAD.

Una vez expuestos y detallados los diferentes proyectos que componen el programa Empleo
+45, en esta seccion ahondaremos en la metodologia de trabajo que las empresas y trabajadores

consideran que debe utilizarse para la implementacién del mismo.

En este sentido, hay que sefalar que ha existido una unanimidad al afirmar que la metodologia
deberia ser la misma que la que se ha usado para el disefio de este programa, dado que con
ella no sdélo se ha logrado disefar un programa que afronta de una manera innovadora un
problema social (la desigualdad en el mercado de trabajo relacionada con la edad), sino que ha
superado los objetivos que se marcé de diseiar proyectos aislados, para disefiar un programa
integral y una metodologia de trabajo que rompe con la forma de trabajar el fomento de la
igualdad intergeneracional en el mundo laboral. Esta metodologia ha abierto el camino hacia
una colaboracién publico — privada que debe seguir fomentdndose y potenciarse para conseguir
poner en marcha actuaciones mas eficientes y eficaces y conseguir no sélo resultados contables,
sino un impacto significativo en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de mas
de 45 anos. Una colaboracién que podria potenciarse con el impulso de la actuacién 1.1.
Direccién por la Diversidad Intergeneracional, tal y como demandan las empresas, o con otra
férmula que se pudiera impulsar desde el Ayuntamiento de Alcobendas, pero que tendria que
ser verificada por las empresas en una reunidn convocada con ese fin para conseguir que estas
apoyen al Ayuntamiento a romper la barrera de acceso a las intervenciones directas en las

empresas.
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En este contexto, el enfoque metodolégico propuesto parte del hecho de que es necesario
facilitar un espacio de reflexion, debate y accién en el que de manera conjunta las
administraciones publicas puedan trabajar en igualdad con las empresas de la region, con el fin
de fomentar la promocién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de mas de

45 afios en el marco de la Comunidad de Madrid.

Este Espacio no debe ser creado desde cero, sino que debe constituirse a partir del grupo de
trabajo que se ha constituido en el marco de este programa y que ha sido posible constituir
gracias al trabajo que desde hace afos AICA, CC.00 y UGT llevan desarrollando con las empresas
a las que representa, en este campo. Todo este trabajo previo, asi como el trabajo realizado

durante estos meses ha permitido que ahora mismo contemos con un grupo de empresas que:

e quieren seguir colaborando con el Ayuntamiento en el fomento de la igualdad entre
generaciones en el mundo laboral,

e quieren apoyar a la Comunidad a sumar nuevas empresas que apoyen el fomento de la
igualdad de oportunidades en el mundo laboral,

e estan dispuestas a facilitar la realizacion de acciones directas en sus organizaciones para

trabajar la igualdad de oportunidades.

Adicionalmente, las empresas consideran que el enfoque de implementacién de este programa
y/o su proyecto debe estar basado en una metodologia que aplica la perspectiva de edad en
todas sus fases. Esta accion transversal garantiza, como ha ocurrido durante el disefio de este
programa, que en todo momento se tendra en cuenta las desigualdades existentes en el mundo
laboral, y se puedan implementar las medidas de mas eficientes, eficaces y consiguiendo un

mayor impacto.

99



ey,

A ACA (D) e =
_ \ oo Empreai o ::nn ehate A}runtaﬁnm de

unién comarcal Norte ALCOBENDAS

PROGRAMA EMPLEO +45

El enfoque metodoldgico ademas debe permitir dar una respuesta a la demanda de los/as
empresarios/as de ser escuchados en todos momentos y poder participar en todas las fases
de implementacidon del programa, como han sido escuchados durante la fase de disefio. La
creacién de canales de comunicacion presenciales y on-line que faciliten esta comunicacién
continua deberd ser una prioridad y fundamental para el desarrollo de este proyecto. Este debe
ser un criterio basico que debe guiar todo el desarrollo de implementacién de programa en su

conjunto o de cualquiera de su proyecto /actuaciones, junto con el enfoque de edad.

Un programa que nace con la colaboraciéon de un grupo de empresas sensibilizadas y que
quieren trabajar por el fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
mayores de 45 afios no sélo en sus organizaciones, sino también en el mundo laboral, debe
implementarse de la misma manera. Es decir, sobre la base de un proceso participativo y
colaborativo que implicara a todos los actores clave: las empresas, personas expertas en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mayores de 45 afios, asi como las
administraciones publicas. Si bien, al contrario de lo que ha pasado durante el disefio de este
programa en el cual la participacion del Ayuntamiento quedara relegado a un papel secundario,
durante la fase de implementacion el papel del Ayuntamiento debe ser prioritario y el gran

impulsor del programa, en el marco del Pacto Local por el Empleo.

Por ultimo, sefialar que con el fin de asegurar el desarrollo de un programa/proyecto/actuacion
con un nivel de calidad minimo y consiguiente un impacto significativo (y no solo resultados
contables), se debe seguir la misma metodologia usada para el disefio del
programa/proyecto/actuacion y trabajar para el enfoque metodoldgico incorpore los principios

fundamentales:

e La seleccion de un equipo multidisciplinar de entidades con el que trabajar en el

desarrollo del programa y en el que tienen que estar presentes, al menos, las empresas
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gue han disefiado el proyecto, asi como personal técnico del Ayuntamiento y personal
experto en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La aplicacion de la metodologia objetiva y que permita la realizacion de acciones de
manera continua. Acciones puntuales y con discontinuidad no ayudan a dar grandes
avances en la igualdad de edad. Se necesita de una estrategia global e integral para
afrontar el tema de la diversidad intergeneracional en las empresas, tal y como se ha
descrito a lo largo de este documento.

La garantia de una "participacion y pluralidad". Es decir, todas las personas
seleccionadas para colaborar en el desarrollo de este proyecto, deben estar totalmente
sensibilizadas sobre la necesidad de trabajar en el fomento de la diversidad
intergeneracional en el mercado de trabajo y tener experiencia en ello.
Profesionalidad. Trabajar la igualdad de oportunidades en el mundo laboral es un tema
que sigue teniendo mucho rechazo por parte del empresariado/a y hace falta el apoyo
de grandes profesionales para romper dichas barreras.

Colaboraciéon publico-privada. Un tema como la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres no puede plantearse de otra manera que no sea con una
colaboracién estrecha y continua de entidades publicas y privadas trabajando
conjuntamente en la consecucién de los objetivos marcados.

Estableciendo reuniones de coordinacién y seguimiento de los trabajos continuas que
garanticen el buen desarrollo de los trabajos, asi como la posibilidad de ir corrigiendo

las desviaciones que se puedan ir produciendo.
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Por ultimo, y sobre la base de todo lo expuesto es importante resaltar que la metodologia
desarrollada para la ejecucion en este programa debe responde a un enfoque participativo;
un enfoque que pretende ir mds alla de facilitar posibles dmbitos participativos para tratar de
conocer las potencialidades de participacion del mundo empresarial tanto de forma individual
como colectiva. Para ello es importantisimo establecer los canales y espacios que promueven la
colaboracién e implicacion de las empresas. La metodologia participativa pretende ser creativa
de una nueva situacion, de una nueva manera de hacer las cosas, de la creacidon de nuevas
metodologias de trabajo que basadas en la colaboracién publico-privada alcanzar los objetivos
fijados en el programa e incluso superarlos tal y como ha ocurrido durante el desarrollo de este

proyecto.

VIIl. INNOVACION DEL PROGRAMA DISENADO.

Una vez expuesto el enfoque metodoldgico en el capitulo anterior, hemos creido conveniente
resaltar los principales aspectos innovadores del Programa Empleo +45, dado que serdn la clave de
los resultados y del impacto significativo que se lograria conseguir en caso de que el mismo fuera

llevado a cabo en la Comunidad de Madrid. Estos aspectos innovadores son:

1. El caracter integral y global con el que se diseiia el Programa afrontando los principales
motivos que inciden en la falta de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
mayores de 45 ainos en el mundo laboral. Con la puesta en marcha de cada uno de los 4
proyectos se afronta un problema concreto. Sin embargo, la interrelacidon que existe entre
todos ellos permite afrontar mas de una necesidad con la gestion de cada uno de los proyectos.
Asi, por ejemplo, con el desarrollo del:

e Proyecto Direccién por la Diversidad Intergeneracional se afrontan todas las

necesidades.
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e Proyecto Creacion de una herramienta que ofrezca datos cuantitativos de los costes
derivados de la falta de diversidad intergeneracional en las empresas se afrontara la
necesidad 1,3y 4

e Proyecto Identificacion del Talento Senior se afronta la necesidad 2, 3 y 4.

e Proyecto empresas por la Conciliacién se afrontaran las necesidades 2,4y 5

e Proyecto Visibilizando al profesional por el fomento de la Visibilizacion De La Igualdad

Intergeneracional, se afrontala 5, 3y 4.

Este hecho es fundamental para que el fomento de la igualdad de oportunidades para mayores
de 45 aios en el mundo laboral se convierta una accidn continuada en el tiempo y no en acciones
puntuales. Se daria asi un paso muy significativo hacia la realizacién de un trabajo continuo en
las empresas que permitiria no solo realizar un trabajo de calidad, sino medir el impacto de las
actuaciones y trabajar con rigor y profesionalidad, tal y como estan demandando las empresas.
Esta interrelacién entre actuaciones ademas serd clave para con el desarrollo de cualquier accion
se puedan reforzar y/o afianzando las medidas implantadas en las empresas en el marco del
desarrollo de otros programas. La dificultad de la implementacién de politicas de igualdad en las

empresas requiere de este refuerzo y profesionalizacion para conseguir avances.

2. La definicion de una metodologia de trabajo innovadora y pionera que podrian convertir a
Alcobendas en un referente en las politicas publicas de igualdad en el mundo laboral. La
implementacién de este programa con la metodologia y |a estrategia definida por las empresas,
qgue han participado en el desarrollo de este programa, permitira que por primera vez,
empresas y administraciones publicas trabajen de “igual a igual”, “mano a mano” en la gestion
de un programa. Con este modo de trabajar las administraciones publicas se aseguran que
estan proponiendo acciones demandadas por las organizaciones empresariales y, por lo tanto,

gue éstas les apoyaran a realizarlas en sus organizaciones. De esta manera se lograra acabar
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con las barreras existentes en la actualidad que impiden a las administraciones publicas realizar
un gran numero de intervenciones directas en las empresas.

Se trata del Primer Programa de Igualdad disefiado por empresas de la Comunidad de Madrid.
No se puede obviar que el Programa Empresas por la Diversidad Intergeneracional es el primer
programa disefiado por un conjunto de empresas para ser implementado por una
administracidon publica junto con las empresas. El hecho de que este programa haya sido
disefiado por empresas es una garantia de que las actuaciones que componen el proyecto
responden a las necesidades de las empresas y, por lo tanto, serdn muchas las empresas que
qguerran que el mismo se desarrolle en su organizacién. Si bien en el disefio del programa han
participado un numero limitado de empresas, son mas las empresas que ya han mostrado su
intencion de querer poner en marcha en sus organizaciones las actuaciones disefiadas. Esto ha
sido posible por el hecho de que las empresas participantes han compartido con otras empresas

con las que colaboran los proyectos a medidas que se iban desarrollandose.

El caracter flexible y personalizado con el que se ha disefiado el proyecto. Consciente de la
gran diversidad de empresas que existen (grandes empresas, pymes, empresas muy
sensibilizadas con la igualdad, empresas que no creen en la igualdad en el mundo laboral, etc),
asi como del hecho de que sus organizaciones han rechazado la participacién en proyectos
propuestos por las administraciones publicas por no adaptarse a sus circunstancias particulares,
todas las actuaciones de este proyecto se han definido en FASES. Plantear todos los proyectos
por fases garantizara que, al menos, las herramientas y metodologias de trabajo que se creen
en el marco de cada proyecto podran ser presentadas a todas las empresas, consiguiendo
traspasar la barrera del acceso a las empresas. Se asegura de esta manera, al menos, que un
gran numero de empresas serdn sensibilizadas y contardn con herramientas para implementar
politicas de diversidad en sus organizaciones. Ademas, poder dar un servicio personalizado a
las empresas (gracias a esta metodologia de fases) permitird que un mayor numero de

empresas quieren participar en los programas y por tanto conseguir mejores resultados y un
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mayor impacto con el desarrollo de los distintos proyectos.

Programa diseiiado para ser ejecutado a medio-largo plazo. No se trata acciones puntuales,
sino de un programa para ser desarrollado de forma continuada a medio-largo plazo. La
mayoria de los proyectos de fomento de la igualdad entre mujeres y hombres mayores de 45
afios en el mundo laboral se han llevado a cabo a partir de intervencién puntales en las
empresas. Tras estas intervenciones no ha habido ningln seguimiento que haya podido
comprobar si las misma tuvieron un impacto en las empresas. El programa Empleo +45 nace
para ser un programa vivo y de continuidad que comenzaria con la puesta en marcha de los
proyectos diseflados, pero que permite poner en marcha nuevas iniciativas de manera
continua. Iniciativas que podrian ser a propuesta de la administracion publica, asi como a
propuesta de las empresas. Esta flexibilidad es fundamental para asegurarse que todas las

intervenciones en las empresas sean de su interés

El liderazgo de las empresas en el diseiio y la gestion del proyecto. Los beneficios del liderazgo
de las empresas ya se han comprobado durante la fase del disefio del proyecto. No se puede
obviar que muchas de ellas han estado consultadas y debatiendo con otras empresas los
proyectos a medida que se iban definiendo y sus aportaciones se han compartido en los grupos
de trabajo.. El liderazgo de las empresas en la gestiéon de este programa sera clave para

conseguir a un numero significativo de empresas que quieran participar en el mismo.

IX. ESTRATEGIA DE |IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA
EMPLEO +45 O CUALQUIER OTRO
PROYECTO/ACCION/INTEVENCION QUE ElI AYUNTAMIENTO
DE ALCOBENDAS QUIERA LLEVAR A CABO CON LAS
EMPRESAS PARA IMPULSAR LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES.
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La estrategia de implementacién de este proyecto no pretende delimitar las actuaciones que se
deben realizar en el marco del Programa Empleo +45, dado que la metodologia flexible con la
que nace el proyecto permitirda el disefio de nuevas actuaciones por iniciativa de Ia
administracion publica o de las empresas. Pretender establece unas directrices y una
metodologia de trabajo que permita tomar las decisiones necesarias para superar las
desviaciones que se pudieran producir durante la ejecucién del mismo con el fin de poder

alcanzar los objetivos previstos de una manera eficientes, eficaz y colaborativa.

El propdsito de esta estrategia es determinar y comunicar, a través de un sistema de objetivos y
dentro de un contexto determinado, un camino hacia el propdsito planteado. A través de esta
estrategia se definen los pasos que nos llevaran de la situacidon actual de desigualdad que existe
en el mercado de trabajo a una futura situacién deseada (avanzar en la igualdad de
oportunidades real entre hombres y mujeres de mas de 45 afios en el mundo laboral) . La
estrategia parte del “que lograr” (objetivo) para diseiar el “cémo lograrlo” (plan de accidn).
Todo esto teniendo en cuenta que contamos con unos recursos econdmicos y humanos
concretos. Y guiando todo este camino se encuentra una metodologia innovadora que sera

expuesta y que sera fundamental para avanzar hacia el objetivo de igualdad marcado.

Por otro lado, sefalar que se ha creado metodologia innovadora que sera la clave, no solo para
de la implementaciéon de las actuaciones definidas, sino también para cualquier accion que se
decida poner en marcha en el marco de este programa u otras iniciativas del Ayuntamiento de
Alcobendas en el Marco del Pacto Local por el Empleo y que podra ser escalable tanto a nivel
local, como a regional.

A lo largo del capitulo VI, a medida que se explican las diferentes actuaciones del Programa
Empleo +45, se expuso la estrategia de implementacidn propuesta por las empresas para llevar

a cabo cada una de las actuaciones, por ello a lo largo de este capitulo no volveremos a incidir
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en ello y nos centraremos en los principales elementos que definen la estrategia global de

implementacién del Programa, de una manera estructura vy clara:

1. Objetivo
2. Plan de accién
2.1.Lideres del programa y organismos que se crearan para la gestién del programa.
2.2.La hoja de ruta propuesta por las empresas para el desarrollo del Proyecto Empleo +45
2.3.Ejes Transversales que deben estar incorporados en el desarrollo de todas las
actuaciones que se lleven a cabo.
2.4.Recursos Humanos y captacion e implicacion de las empresas y las administraciones
publicas que participaran en el desarrollo del Programa.
2.5.Forma juridica que regularizara la colaboracion publico-privado.

2.6.Recursos econdmicos.

3. Asunciones, riesgos potenciales y soluciones propuestas.

4. Escalabilidad de la metodologia creada.

Antes de entrar a definir cada uno de estos aspectos, es importante sefialar que esta Estrategia
se define con el fin de poder afrontar de una manera eficiente y eficaz las necesidades que

existen en el mercado de laboral de:
e Romper las barreras que dificultan o impiden las intervenciones directas de las

administraciones publicas en las empresas para fomentar la diversidad

intergeneracional en el ambito laboral.
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e Visibilizar ante el empresariado y/o la alta direccion los costes econémicos que
suponen para las empresas la falta de diversidad intergeneracional en su organizacion,

en el marco del Consejo Asesor.
1. Objetivos de la Estrategia

El objetivo de esta Estrategia es marcar una hoja de ruta estratégica para lograr un modelo de
gestion innovador, de calidad, eficaz y eficiente que permita impulsar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de mas de 45 afios en el mundo laboral, mediante el
fomento de una colaboracién publico-privada. Este cambio en la gestién de las politicas de
diversidad en el mundo laboral debe ser impulsado mediante un trabajo conjunto y en igualdad

realizado por las empresas y las administraciones publicas de la regién.

Este nuevo modelo de gestidn permitird la racionalizacion de los gastos y la masificaciéon de los
recursos derivados de la puesta en marcha de las intervenciones directas en las empresas, dado
gue la implicacidon de las empresas en la realizacidon de distintas actuaciones del programa
permitird contar unos recursos humanos adicional que abaratara los costes de implementacion

del presupuesto, apoyara la mejora de los resultados y de los impactos conseguidos.

Ademads, el objetivo de esta Estrategia es romper la barrera que acceso de las Administraciones
Publicas a las empresas para poner en marcha medidas dirigidas al fomento de la diversidad
intergeneracional en el mundo laboral. Sin la implicacion de las empresas la ciudadania nunca
podra disfrutar de una igualdad real y por ello es tan importante la implementaciéon de una

Estrategia que logre romper esta barrera.
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2. Plan de Accion

El programa Empleo +45, como ya hemos desarrollado en el capitulo VI esta estructurado en 4
programas y 5 actuaciones. Si bien con el desarrollo de las 5 actuaciones se afronta de manera
integral las principales necesidades que existen en el mercado de trabajo, cada uno de los
proyectos y/o actuaciones podria ser desarrollado de manera individual, puesto que todos ellos

tienen entidad propia.

No obstante, a la hora de definir esta Estrategia, las empresas han propuesto que la actuacion
1.1. (Direccién por la diversidad intergeneracional) no sea concebida como una actuacion, ni
proyecto en si, sino como la actuacion transversal desde la cual se deban impulsar todas las
actuaciones que se realicen con el objetivo de impulsar la igualdad en el mercado laboral, ya
sean las actuaciones que componen el Programa Empleo +45 u otras actuaciones que se puedan
disefiar en el futuro fruto de otra colaboracién entre las empresas y las administraciones

publicas, a propuesta de una organizacion empresarial o de una administracién.

En este contexto, el plan de accién a desarrollar lo conforman la totalidad de los proyectos y
actuaciones que han sido disefiados por las empresas participantes en la Asistencia Técnica para
la lIdentificacién y Disefio de Programas/Proyectos que promocionen la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres de mas de 45 anos en el mundo laboral y que han sido
descritas en la el apartado VI de este documento. Por esta razén, en este apartado nos
centraremos en exponer la hoja de ruta que deberia llevarse a cabo para poner en marcha la
totalidad de las acciones de diversidad disefiadas y que pasan por la puesta en marcha de la
actuacion “Direccién por la Diversidad Intergeneracional”. No obstante, antes de entrar a
exponer los pasos necesarios para la creacion de los organismos que componen el programa
Direccion por la Diversidad Intergeneracional y que permitirdn no solo la creacion de la

estructura organizativa que impulsara la diversidad sino también la puesta en marcha de una

109



A FICA (T e -
. \ sciaiin: e Emprnsati ot : :nn R Ayuntamiento de

ALCOBENDAS

union comarcal Norte

PROGRAMA EMPLEO +45

metodologia innovadora y pionera que facilitard las intervenciones directas en las empresas,
nos gustaria recordar los proyectos y actuaciones que integraran el Plan de Accién y que fueron

descritos en el capitulo VI de este documento. Estos proyectos son los siguientes:

Proyecto 1. . IMPULSANDO LA DIVERSIDAD INTERGENERACIONAL POR LA DIRECCION

1.1. Direccion por la diversidad intergeneracional (actuacién transversal)

1.2Creacidén de una herramienta que ofrezca datos cuantitativos de los costes derivados de la
falta de diversidad intergeneracional en las empresas..

Proyecto 2: EMPRESAS POR EL FOMENTO DEL TALENTO SENIOR.

2.1. Identificacion del Talento Senior.

Proyecto 3: EMPRESAS POR LA CONCILIACION

3.1. Realizaciéon de un manual interactivo de casos de éxitos sobre conciliacién en las empresas
Proyecto 4: EMPRESAS POR LA VISIBILIZACION DE LA IGUALDAD INTERGENERACIONAL

4.1. Visibilizando al profesional por el fomento de la Diversidad Intergeneracional

Cabe senalar que las empresas y las administraciones publicas podran disefiar nuevos proyectos
e intervenciones directas en cualquier momento, en funcion de las necesidades que vayan
surgiendo, dada la metodologia flexible que rige el Programa Empleo +45.

Si bien, como ya hemos dicho no se van a exponer de nuevo la totalidad de las actuaciones que

componen el Programa Empleo +45a continuacion se ahondara en:

1. Lideres del programa y organismos que se crearan para la gestiéon del programa.
2. La hoja de ruta propuesta por las empresas para el desarrollo del Programa Empleo +45.
3. Ejes Transversales que deben estar incorporados en el desarrollo de todas las

actuaciones que se lleven a cabo.
4, Recursos Humanos y captacion e implicacién de las empresas y las administraciones

publicas que participaran en el desarrollo del Programa.
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5. Forma juridica que regularizard la colaboraciéon publico-privado.

6. Recursos econdmicos.

1. Lideres del programa y organismos que se crearan para la gestion del programa.

El Programa Empleo +45 ha sido para ser gestionado a través de una colaboracién publico-
privada que permita el trabajo conjunto y entre iguales de empresas y administraciones publicas
en el marco del Pacto Local por el Empleo. Para ello se ha disefiado una estructura de gestién
basada en tres niveles que componen la accién que las empresas han denominado Direccion por

la Diversidad Intergeneracional, tal y como se expuso en el Capitulo IV. Proyecto 1.

Los 3 érganos de gestidon de la Direccidn por la Igualdad, que sera el responsable de la gestion la
totalidad de las actuaciones que componen la Programa Empleo +45, funcionaran a través de
una colaboracién publico-privado, en el cual trabajardn las empresas y las administraciones. Si
bien los mismos se expusieron en el Capitulo IV, se ha creido necesario reforzar algunos aspectos
de los mismo en esta seccidn, con el objetivo de hacer comprensible la Estrategia en una

totalidad:

1) El Consejo Asesor. Integrado por empresariado, personas de la alta direccion de las
empresas y directivos del Ayuntamiento de Alcobendas sera el érgano responsable de
fijar las prioridades anuales e impulsar las actuaciones que se lleven a cabo para
fomentar la diversidad. Los miembros de este organismo firmaran su compromiso con la
igualdad, en un acto publico y asignaran al personal técnico de su organizacién que
formaran parte del Espacio de la diversidad, asi como de las Mesas de Trabajo. Las
entidades podran solicitar su incorporacién a este Consejo Asesor en cualquier

momento, si bien el compromiso publico se realizara en un acto publico que se convoque
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cuando exista un numero minimo de 10 empresas nuevas que hayan mostrado su
intencién de adherirse. Estos actos perseguiran un doble objetivo, la comunicacién a la
Sociedad del compromiso adquirido por las empresas y direcciones generales y un acto
de sensibilizacidn a la alta direccién de las empresas y de las instituciones publicas de la
region para que se formen en los aspectos mas relevantes relacionados con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres. Se concederd un Distintivo a todas las

empresas que formen parte del Consejo.

Espacio Empresarial por la Diversidad Intergeneracional. Sera el 6rgano de gestion del
Programa Empleo +45 y constituird un lugar de debate y reflexiéon continuo donde el
personal técnico de las empresas y de la administracidn publica podran intercambiar sus
ideas, formarse, compartir experiencia, proponer nuevas intervenciones y actuaciones a
desarrollar, etc. Mantendran esta comunicacion continua con los medios que ofrecen las
nuevas tecnologias. Para ello, se propone la e creacién de un grupo de trabajo on-line
gue podria ubicarse en una red existente, como Linkedin. Adicionalmente, se facilitar3,
al menos, un encuentro presencial en el que se profundice como se llevara a cabo la
gestion de las decisiones tomadas en el Consejo y donde se constituyen los Grupos de

Trabajo necesarios para llevar a cabo las acciones e intervenciones programadas.

Las Mesas de Trabajo. Las Mesas de Trabajo seran el érgano operativo para poner en
marcha las distintas actuaciones siguiendo las indicaciones alcanzadas en el Espacio
Empresarial por la Diversidad Intergeneracional. Se constituiran tantos meses de trabajo
como actuaciones se lleven a cabo. La metodologia flexible y abierta del programa
permitiran que la participacion en las mesas sea voluntaria y las empresas vy
administraciones publicas decidiran en las mesas que quieran participar. Cada vez que se
vaya a poner en marcha un proyecto, actuacion o intervencién se constituira una Mesa

de Trabajo desde la que impulsar y llevar a cabo el seguimiento de la misma. Esta mesa
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serd la responsable de que se consigan alcanzar los objetivos previstos y de poner en
marcha las acciones necesarias para corregir todas las desviaciones que se pudieran
producir. Funcionaran como un Comité de Coordinacion y Seguimiento del proyecto y/o
intervencion. En el acto de constitucidon de la misma y en funcién de la intervencién, los
componentes de la Mesa decidirdn cada cuanto tiempo se reunién, asi como establecen

las relaciones entre ellas.
2. Lahoja de ruta propuesta por las empresas para el desarrollo del Programa Empleo +45.

Si bien en el Capitulo VII, Actuacién 1.1. Direccién por la Diversidad Intergeneracional se
explicaron todos los pasos que habria que definirse para poner en marcha esta iniciativa, que no
es otra que la metodologia creada para poner en marcha el Programa Empleo +45, en este
capitulo se ha creido necesario establecer una Hoja de Ruta, en la que ademas de ahonda en
alguno de los aspectos expuesto en dicha apartado, se expone con una iniciativa que crea una
estructura innovadora para la gestién de s las politicas que desde el Ayuntamiento se realicen
para fomentar la de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Antes de ir
exponiendo cada uno de los pasos que se deberian dar para la creacion de la Estructura
(denominada por las empresas Direccién por la Diversidad Intergeneracional) es necesario
seflalar que el caracter flexible, participativo y abierto que debe regir el trabajo colaborativo
entre empresas y la administracion podria hacer que se produjesen alteraciones en la hoja de

ruta propuesta por las empresas.

1. Contratacion de una Asistencia Técnica que apoye y coordine el trabajo colaborativo y
dinamice todo el proceso. Si bien existe un gran compromiso por parte de las empresasy la
apuesta de la administracion por la, el trabajo diario y la falta de personal de ambas

entidades podria relegar a un segundo nivel esta puesta por la igualdad, hasta el punto y que
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la misma quedase en una idea que nunca llegase a materializarse. Las empresas consideran
gue se debe contar con profesionales que impulsen y dinamicen de manera continua la
estructura que se cree. Necesitan que se les recuerde de manera continua los beneficios que
la igualdad puede aportar a su organizacién y que se les ofrezcan datos y herramientas con
los que poder defender la incorporacion de la igualdad en la cultura empresarial ante su
personal directivo y el empresariado. Esta asistencia técnica se enmarcaria en las

actuaciones del Pacto Local por el Empleo, ejecutadas por AICA, UGT y CC.00.

2 Creacion de un Grupo de Trabajo Publico-Privado que, apoyados por la asistencia
técnica pongan en marcha la creacion de esta estructura que permitira desarrollar el
proyecto Empresas por la Igualdad. Se considera que la identificacién de este grupo de
empresas no deberia de hacerse desde cero porque supondria no solo la decepcion de
las empresas que han participado en este proyecto y que ya han mostrado su intencién
de trabajar en la creacién de esta estructura, sino la puesta en marcha de mas recursos
(la duplicacion de recursos), pues no es facil conseguir a un grupo de empresas
sensibilizados y que apuesten por la igualdad (este trabajo ya esta realizado con las
empresas que han colaborado en el disefio del programa y han definido la estrategia). Si
bien es cierto que a estas empresas podrian afiadirse nuevas que le dieran al mismo una

dimensién mas regional.
En este Grupo deberan estar presente personal técnico del Ayuntamiento de Alcobendas..
El objetivo de este Grupo serd impulsar, con el Apoyo de la Asistencia Técnica la creacién de
la Estructura necesaria para poder impulsar la puesta en marcha de acciones de fomento de

la diversidad en el mundo empresarial y romper las barreras existentes. Una vez creada esta

estructura el Grupo creado podria disolverse o bien convertirse en la estructura que llevase
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a cabo la coordinacién y seguimiento de todas las actividades que se lleven a cabo en el
marco del Programa Empleo +45. El caracter flexible del proyecto permitird que sean los

componentes de la mesa los que decidan por el cual de las dos opciones optar.

3 Definicion del Procedimiento de Adhesidn la Iniciativa Direccion por la Diversidad
Intergeneracional. La adhesion al proyecto se realizard a través de la firma de un
documento de adhesiéon que las personas responsables de las administraciones publicas
y las empresas firmaran y que sera elaborara en el marco del Grupo de Trabajo. Cuando
haya un grupo de entidades (las que se decidan en el Grupo de Trabajo) se organizard un
acto publico en el cual poder presentar la iniciativa y el compromiso de las entidades
(empresas y administraciones publicas). Con posterioridad a este acto las entidades
podran seguir solicitando su adhesidn a la iniciativa y cuando vuelva a haber un nimero
determinado de empresa se volvera a realizar el acto para poner en valor el compromiso
adquirido. La celebracidn de estos actos, ademas, permitira ofrecer lo que las empresas
han denominado “pildoras formativas” con las que conseguir su capacitacién en esta
materia. En el Grupo de trabajo deberan redactarse el modelo de Adhesion, el

documento de compromiso que adquiriran y el distintivo que se concedera.

4 Creacidon del Consejo Asesor. El grupo de trabajo debera seguir los siguientes pasos para

poder crear este Consejo:

= Definir claramente cuales seran los objetivos de la constitucion del Consejos, los
compromisos que éste deben asumir, asi como la estrategia de captacion de las
empresas y administraciones que formaran parte de la misma. Las empresas consideran
gue el Consejo tiene como objetivo la creacion de un organismo publico —privado que

impulse y facilite la puesta en marcha de acciones de igualdad en las empresas, pero
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también que es necesario que el Grupo de trabajo debata algunos aspectos que
consideran imprescindibles para que el Consejo sea realmente una entidad con

relevancia y util para el fomento de la diversidad en el mundo laboral:

e Qué compromiso publico van a adquirir. Debera redactar el documento que firmaran
en el acto publico.

e (Cémo aprovechar esta estructura para capacitar, formar y sensibilizar al
empresariado sobre el fomento de la igualdad de oportunidades para mayores de 45
afos en las entidades empresariales.

e Cbébmo trabajar la comunicacion para poner en valor a las empresas y a las
administraciones publicas que formen parte de este Consejo.

e Regular la incorporacion de las futuras empresas y administraciones publicas.

o Definir los encuentros publicos y presenciales del Consejo Asesor, asi como el
contenido de los mismos.

e Establecer un modelo de comunicacidn entre los miembros del Consejo a través del

uso de la TIC.

Identificacion y captacion de las personas directivas y empresarios/as que formen
parte del Consejo. Esta captacion se realizara por parte de personas pertenecientes al
Grupo de Trabajo y siguiendo la metodologia que se haya definido (ver 3.1). Ya hay
entidades que han mostrado que sus directivos y empresarios querian formar parte de
este Consejo, lo que pone de manifiesto que la incorporacion de empresas
comprometidos al Grupo de Trabajo sera clave para conseguir un nimero de empresas
con el que lanzar la iniciativa. La incorporacién de futuras empresas se realizara por el
boca a boca, asi como por la comunicacién continua que se realizard de la iniciativa.

Adicionalmente en un momento en que cada vez tiene mds peso en las subvenciones
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publicas y la adjudicacion de concursos publico contar con hechos objetivos y

demostrables del apoyo a la diversidad.

5 Realizacidn de un Reglamento que regule el funcionamiento de la Iniciativa Direccion
Por la Diversidad Intergeneracional y de los organismos que se crearian en el marco de
esta Iniciativa (Consejo Asesor, Espacio empresarial por la diversidad intergeneracional
y Grupos de Trabajo). Una vez definido el Consejo, sera el momento de la redaccion del
Reglamento, en el que no solo se exponga el funcionamiento de éste, sino también los
del resto de los drganos que se crearan y la interaccion entre ellos. Si bien el Consejo
sera el organismo impulsor, el Espacio Empresarial y el Grupo de trabajo seran los
dérganos de gestidon y operativos responsables de llevar a cabo las acciones que se
impulsen desde el Consejo. Este documento se debera realizar con el Grupo de Trabajo
gue se cree en colaboracién con la Asistencia Técnica. En este reglamento se debera fijar
todo el funcionamiento del Consejo y del Espacio, asi como de las Mesas de trabajo que
se creen para la gestion de las distintas acciones a desarrollar, para el disefio de nuevas

acciones, para el debate y profundizacion en determinadas materias, etc.

6 Constitucion del Consejo Asesor y reunion anual del Consejo. Todos los afos se
celebrard una reunién anual con los miembros del Consejo Asesor con el fin de que entre
todos se fijen las intervenciones que se deberian hacer durante dicho afio. Esta reunién,
ademas constituird un lugar de intercambio de experiencia y networking entre las
empresas y entre éstas y las administraciones publicas, lo que se espera que la
participacién de las entidades en dicho acto sea alta. Durante la primera reunidn del
Consejo se constituird formalmente este organismo, si bien serd comunicado a través de

la celebracion de un Acto Publico (7)
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7 Celebracion de un Acto de Publico de presentacion de la Iniciativa Direccion por la
diversidad intergeneracional y la constitucién del Consejo con las primeras entidades
adheridas. La celebracién de este acto esta concebida para poner en valor a las entidades
participantes y conseguir el mayor nimero de empresas adheridas a la iniciativa. Este
acto se disefiar para que sea atractivo para las empresas, las administraciones, pero
sobre todo para que sea un instrumento para que se pueda sensibilizar a las direcciones
de las empresas y tenga repercusion en los medios de comunicacion. En el transcurso de
este acto se deberian hacer publicos las primeras decisiones que se hayan aprobado por

el Consejo Asesor.

8 Constitucion del Espacio Empresarial por la Dlversidad. Una vez que las entidades han
mostrado su compromiso publico y que han asignado a personal de su organizacion para
gue participe en esta Iniciativa, serd el momento de constituir este espacio de debate y
reflexion que se convertira en operativa a través de la constitucion Mesa de Trabajo. Se
creardn Mesas de Trabajo para apoyar la implementacion de cualquier
intervencion/proyectos/accién, asi como profundizar en tema propuesto por un
miembro del Espacio (empresa o administracion). Este Espacio estard formado por
personal técnico de las administraciones y empresas adheridas al proyecto. Es
importante decir que la participacidn en las Mesas sera voluntaria. Una entidad puede
formar parte de todas las mesas o solo del Espacio, en funcion de sus necesidades,

intereses Yy recursos.

9 Dinamizacidon del Consejo Asesor para que realmente sea un espacio de debate que

impulse la igualdad en el mundo laboral. Se tratard de una accidn continuada en el

tiempo. El trabajo de dinamizacién sera fundamental para poco a poco conseguir una

mayor implicacion los directivos y empresarios/as en el fomento de la igualdad y en la
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incorporacion de la misma su cultura empresarial, pues comprobaran los beneficios de
esta accion. Esta dinamizacidon se realizard a través de acciones on-line. (envio de
informacidn, invitaciones a actos que se organicen en la comunidad, creacién de un
grupo en una red social como Linkedin, etc). No podemos obviar la limitacién de tiempo
que tienen las personas directivas y empresas. En el reglamento que se creard debera
estar definido las acciones on-line que se realizardn (intercambio de buenas practicas,
networking, creacidon de sinergias entre empresas, etc), asi como la posibilidad de
acciones presenciales cuando se estime conveniente y que sobre todo estaran dirigidas

a la sensibilizacion y formacién de la alta direccion de las empresas.

Dinamizacién del Espacio Empresarial por la diversidad intergeneracional para que
realmente sea un espacio de debate que impulse la diversidad en el mundo laboral a
través del trabajo de las personas de las empresas en quien hay delegado su direccidn.

Se tratara de una accién continuada en el tiempo. La dinamizaciéon de este Espacio sera

llevado a cabo por la Asistencia Técnica y se realizara principalmente on-line. Para se
definird un espacio de trabajo on —line que sirva de debate y reflexidn, asi como que lleve
a cabo el seguimiento de los grupos de trabajo. La creacién de un grupo de Linkedin
podria ser una solucién sostenible y viable. El Espacio trabajara a través de Grupos de
trabajo de manera que cada empresa decida en las mesas de trabajo en las que quiere
participar en funcidn de sus intereses, asi como de su tiempo disponible. Se creard una
mesa de trabajo cada vez que se quiera realizar una intervencidn directa en las empresas
por parte del Ayuntamiento de Alcobendas. Adicionalmente se podran crear Mesas de
Trabajo de debate o reflexion a peticion tanto del Ayuntamiento de Alcobendas, como

de una empresa.

Creacidn de redes sociales de la Iniciativa que den a conocer la creacién de esta accién

innovadora (Direccidon por la Diversidad Intergeneracional), asi como todo el trabajo que
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se realiza, con el fin de que cada vez sean mas las empresas que formen parte de ella.
Cuantas mds empresas formen parte de este proyecto, mdas garantias habra de que se
podran poner en marcha todas las actuaciones que disefien los organismos de igualdad.
Estar en las redes sociales es fundamental para poner en valor en trabajo que se realice
y para que la igualdad comience a ser visto como alto positivo y beneficiario para las
empresas. Esta tarea debe recaer en personas expertas en redes sociales. Estas redes
deberan ser gestionadas por la Asistencia Técnica, la que ademds deberd trabajar en la
creacion de contenidos. Estos serdn necesarios no sélo para las redes sociales sino para
su envio via mail a las personas que forman el Consejo Asesor y el Espacio Empresarial
por la Diversidad Intergeneracional. No podemos obviar que uno de los objetivos de esta
actividad es la sensibilizacién y formacion de la direccidn de las empresas y para ello se
requiere de creacion de contenidos muy innovadores, asi como del envio de informacion

continua a través de newsletters periddicas.

12 Constitucion de un Comité de Coordinacidn y Seguimiento. Una vez puesta en marcha
esta iniciativa se considera imprescindible la constitucién de un Comité de Coordinacién
y seguimiento que vele por la vigencia y utilidad de la herramienta creada para la puesta
en marcha de cualquier accion dirigida a impulsar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de mas de 45 afios en el mundo laboral. Este Comité podria estar
formado por las empresas que han formado parte del Grupo de Trabajo que puso en
marcha esta Iniciativa, asi como un organismo que se cree siguiendo las indicaciones que

haya establecido el grupo de trabajo.

Si bien esta es la hoja de ruta establecida por las empresas, el Grupo de Trabajo que se cree
podra realizar todas las modificaciones que consideren para que el mismo sea un proyecto de

colaboracion publico-privada y no un tema unilateral creado por las empresas.
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Ejes Transversales que deben estar incorporados en el desarrollo de todas las actuaciones

gue se lleven a cabo.

Los ejes transversales que deben regir la totalidad de las actuaciones que se lleven a cabo en el

marco del Proyecto Empresas por la Igualdad son:

1. Colaboracidn publico- privada, es la base que rige la implementacion de todo el programa y

por ello debe estar presente de manera transversal en todo el desarrollo del programa, asi
como en el disefio de nuevas actividades. Este programa nace para ser impulsado por la alta
direccidén de las empresas y de la administracion publica, asi como para ser gestionado a
través de Grupos de Trabajo formados por personal técnico de las empresas y de la
administracion publica. Este es el caracter innovador del proyecto, el que lo convertird en un
modelo de gestidn y el que permitird aumentar considerablemente el impacto de las politicas

de igualdad de oportunidades en el mercado laboral.

Sostenibilidad. Las intervenciones que se lleven a cabo en las empresas deben ser mas que
simples acciones puntuales. Las mismas deben definirse para ser sostenibles en el tiempo y
gue las empresas puedan seguir desarrollandolas por si solas con el apoyo de del Grupo de
Trabajo que haya creado para su impulso. Para conseguir este objetivo es muy importante
gue las intervenciones en las empresas se realizan de manera conjunta con las personas
responsables de las politicas de diversidad y durante su implementacion de las mismas se
capacite al personal de la empresa para que ellos puedan seguir realizando estas actividades

en el medio-corto plazo.
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Dialogo Social: Todas las intervenciones que se realicen en las empresas deben disefiarse a
través de un didlogo abierto, participativo y en igualdad llevado a cabo entre las empresas y
la administracidn, tal y como se han definido las actuaciones que actualmente componen el

Programa Empleo +45, todo ello enmarcado en el Pacto Local por el Empleo

Eficiencia: Todas las actuaciones que se lleven a cabo deberan realizarse a través de una
colaboracién entre las administraciones publicas y las empresas, dado que esta nueva forma
de trabajar permitird optimizar los recursos disponibles de la administracién, dado que las

empresas pondran a su personal a trabajar en el desarrollo del programa.

Transparencia. En consonancia con todas las politicas publicas del Ayuntamiento de
Alcobendas este programa se desarrollara bajo los principios de transparencia y rendicion
de cuentas, de modo que toda la ciudadania conozca el trabajo que se estd realizando para

fomentar la igualdad en el mercado de trabajo.

Perspectiva de género. Ser un proyecto dirigido al fomento de la diversidad no garantiza
la incorporacion de una perspectiva de género en el mismo. Asi, todos los proyectos
deberdn partir del analisis de la situacidn de los trabajadores y trabajadoras en las empresas,
realizar una gestidon que tenga en cuenta la situacidn de partida de cada persona y entidad y

realizacion de una comunicacion inclusiva y no estereotipada.

Recursos humanos y captacion e implicacion de las empresas y las administraciones

publicas que participaran en el desarrollo del Programa.

El éxito de la implementacion del Programa Empresas por la Igualdad no dependerd sélo del

numero significativo de las entidades (administraciones publicas y empresas) que participen en
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el mismo, sino de conseguir a un numero significativo de empresas dispuestas a liderar el

proyecto. En este sentido, la estrategia ha definido dos lineas paralelas de trabajo:

e Captacion de empresas. El trabajo realizado durante la fase del disefio del proyecto ya ha
identificado a un numero de empresas interesadas en participar y liderar este proyecto con
la metodologia y estrategia definida. Por ello, el punto de partida para la captacién de nuevas
empresas debera ser la creacién de un grupo de trabajo (ver hoja de ruta) de empresas que
trabajen por la captacién de nuevas empresas para que éstas se unan al proyecto. Como ya
hemos dicho durante el trabajo realizado con las empresas, éstas ya han tenido la
oportunidad de debatir sobre este proyecto con otras empresas y actualmente ya existe un
numero de empresas interesadas en formar parte de este proyecto pionero e innovador.
Adicionalmente, sefalar que la propia metodologia y estrategia del proyecto hara que las
empresas se impliquen y lideren actuaciones, tal y como ha ocurrido con las empresas que
han participado en el disefio. Por otro lado, hay que sefalar que las empresas seran las que
trabajen paraincorporar a otras empresas en el proyecto. Todas ellas estan dispuesta a hacer
llegar este proyecto a los organismos de gestion de las mismas, dado que se trata de un
proyecto que ha sido liderado y creado por ellos, un proyecto piloto que nace para trabajar
en igualdad y conseguir un verdadero impacto en el fomento de la igualdad en el mercado

de trabajo.
5. Recursos econdmicos

El coste para la realizacion de este Programa deberia ser asumido el Ayuntamiento de
Alcobendas en el Marco del Pacto Local por el Empleo.. La metodologia con la que se creado el
Programa Empleo +45 y la Estrategia definida para la implementacién aseguraran dichos
resultados e impactos y conseguiran contribuir a alcanzar los objetivos comprometidos por el

Ayuntamiento de Alcobendas, e incluso apoyar a la consecucién de los objetivos nacionales.
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Por ultimo, sefialar que dada la innovacion de este proyecto, el mismo pudiera ser objeto de

subvencidn en el marco de alguna convocatorias europeas.
6. Forma juridica que regularizara la colaboracién publico-privado.

Al tratarse de una colaboracién publico-privado la forma juridica que deberia regular esta
relacién, segun las empresas participantes y la normativa vigentes, deberia ser una entidad
privada sin personalidad juridica que se rigiera por un reglamento de funcionamiento y gestién.
Si bien como ya expusimos en la Hoja de Ruta el Reglamento deberia ser realizado en el marco
de un Mesa de Trabajo. Hay algunos aspectos que se deberian estar incluidos y definidos en el
mismo, dado que sera clave para poder desarrollar un trabajo de calidad, eficiente y eficaz, asi

como la garantia del éxito y el impacto del mismo.

e La eleccidon del presidente y el vicepresidente, asi como la duraciéon de sus mandatos
(mandatos fijos o rotatorios). En relacion a este tema, lo que queda claro es que ambos
cargos deben estar divididos entre un representante de las empresas y otro de la
administracion.

e La asignacion de una secretaria.

e La contratacidn de una Asistencia Técnica. Esta sera una entidad que debera apoyar a la
secretaria del programa a llevar a cabo el proyecto. Debe ser una entidad con experiencia
en la gestién de programas de igualdad y que haya trabajado en el marco de la
administracion publica, asi como que colabore de manera estrecha con el mundo
empresarial. En este sentido, parece razonable enmarcar la asistencia técnica dentro de
las actuaciones desarrolladas por CC.00, UGT y AICA en dentro del Pacto Local por el

Empleo.
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Ademas, el Reglamento Interno debera regular el funcionamiento de cada érgano que se creara,

si bien ya se ha definido por las empresas cuales son las competencias y quién forma cada uno

de los d6rganos que conforma la Actuacién Direccion por la Diversidad Intergeneracional, tal y

como se expuso en el apartado X.2.1:

La creacidn, constitucion y funciones del Consejo Asesor. Este organismo serd el impulsor
de las actuaciones y estarad formado por el empresariado, directores/as generales y su
compromiso publico serd clave para la dinamizacién del Espacio Empresarial. que sera el
organismo gestor de las distintas actuaciones que se decidan poner en marcha desde el
Consejo.

La creacidn, constitucion y funciones del Espacio Empresarial por la Diversidad
Intergeneracional. Sera un espacio de debate y reflexidn, asi como el responsable de la
gestidn de las actuaciones que se impulsen desde el Consejo. Estara formado por personal
técnico de las empresas y de la administracién y sera el encargado de constitucion las Mesas
de Trabajo.

La creacidn, constitucion y funciones de las Mesas de Trabajo. Las Mesas de Trabajo seran
el érgano operativo para poner en marcha las distintas actuaciones. Se constituiran tantos
meses de trabajo como actuaciones se lleven a cabo. La participan en las mesas sera
voluntaria y las empresas y administraciones publicas decidirdn en las mesas que quieran

participar.

3. Asunciones, riesgos potenciales y soluciones propuestas.

La estrategia disefia ha sido realizada sobre la base de las orientaciones que, en la actualidad,

ofrece la Comisidn Europea para la gestién de sus fondos de una manera eficaz y eficiente. Desde

la Uniéon Europea se lleva afos impulsando la colaboracién publico-privada como una
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herramienta de gestion eficaz y que permite masificar los recursos. Una colaboracién que, a
veces choca con la legislacién espafiola que esta basada en la concurrencia y la transparencia.
Por ello, la creacion de una organizacidn privada sin personalidad juridica en la cual no hay un
desembolso econdmico para las empresas se convierte no sélo en una metodologia

innovadora, sino totalmente legal.

En este contexto, el éxito del desarrollo del Programa Empleo +45 dependera de la implicaciéon

y la apuesta por él, de las dos partes que deberan estar implicadas en el desarrollo del mismo:

e Laparte privada, es decir las empresas. A este respecto se presume el compromiso de éstas.
Han sido las empresas quiénes han creado la metodologia de trabajo, han disefiado esta
estrategia y han mostrado su compromiso por esta nueva manera de trabajar. Durante la
fase de disefio de este programa ya han contactado con otras empresas y les han contado
esta iniciativa para conocer si estarian dispuestas a formar parte del Consejo y del Espacio
en caso de ser creado y han sido muchas las empresas que han mostrado su interés por

formar parte de lo que han llamado “una iniciativa pionera e innovadora”.

e Laparte publica, es decir las administraciones publicas de la Comunidad de Madrid. En este
caso debera ser la Direccidon General de la Mujer la organizacién que debe tratar de implicar
en el proyecto al mayor nimero de direcciones posibles. El interés de la DG Mujer por

impulsar e darle prioridad a este proyecto deberia ser doble:
O porgue para conseguir que en la regién haya una igualdad real de oportunidades

entre mujeres y hombres, necesita acabar con las desigualdades que todavia existen

en el mundo laboral y para ello, necesita del apoyo de las empresas, y
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o porque la gestion de fondos del PO FSE 2014-2020 les exigird demostrar unos

resultados y un impacto mayor que requieren de acciones innovadoras como ésta.

Si, bien se ha disefiado una metodologia innovadora que no requiere de un coste elevado y que

podria sumar una gran nimero de personas en la lucha por la igualdad en el mercado de trabajo,

no obstante hemos previstos algunos riesgos que queremos plantear a continuacion, ademas de

ofrecer una soluciones posibles:

Que se tratara de una metodologia demasiado innovadora y rompedora con la forma de
trabajo de la administracién publica, para poder ponerla en marcha en la actualidad. Esta
opcién constituiria una decepcidén para el grupo de empresas que ha participado en el
desarrollo de este programa y estrategia, las cuales han valorado muy positivamente esta
iniciativa. Por ello, en caso de que esto ocurriese, se propone que se establezca una
colaboracién publico-privada menos ambiciosa y que cada vez que el Ayuntamiento de
Alcobendas quiera poner en marcha un proyecto o intervencion en el dmbito laboral intente
conseguir un grupo de empresas implicadas y comprometidas con ese tema, trabajando con
ellas en la implementacién de la mismas. Solo asi se romperdan las barreras existentes de
acceso a las empresas por parte de las administraciones, evitando poner en marcha
proyectos y destinar recursos que no interesen a las empresas. Para la creacidn de estos
grupos de trabajo, no empezaria de cero, pues ya existe un grupo de empresas que han
mostrado su intencién de trabajar con la administracién y con las que consideramos que se

debe seguir trabajando, pues ya hay un trabajo previo realizado con ellas.

Que no cuente con recursos humanos suficientes para trabajar con esta nueva

metodologia innovadora. Cada vez el Ayuntamiento de Alcobendas pone en marcha un
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nuevo proyecto o intervencidon en las empresas contrata asistencias técnicas para su
implementacién. Por lo tanto, podria contratar una asistencia técnica que incluyese no sélo
la realizacién de las intervenciones y la gestidon del programa, sino ademas la creacion y
dinamizacion de la estructura planteada en esta estratégica. Deberia ser una entidad que
tuviera relacién con el mundo empresarial, con capacidad para impulsar la colaboraciéon

publico-privada y estuviera suficientemente implicada en el fomento de la diversidad.
4. Escalabilidad de la metodologia creada.

Tal y como hemos estado exponiendo a lo largo de toda la estrategia, asi como a través de este
documento donde se expone el Programa Empresas por la Igualdad, el mayor aspecto
innovador del mismo es la creacién de una nueva metodologia de trabajo, que basada en la
colaboracion publico-privada en igualdad, permitira no solo la desarrollo de un programa con
unos altos estandares de calidad, asi como de una gestidn eficaz y eficiencia, sino que ademas
permitird mejorar los resultados y el impacto de las politicas de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres mayores de 45 aios en el mundo laboral, que llevan se llevan a cabo en la
Comunidad de Madrid.

Si bien laimplementacién de esta metodologia creada constituira un proyecto piloto en si mismo
gue debera ser probado para verificar su efectividad, el trabajo realizado con las empresas de la
region en el disefio de la misma, asi como en la redaccion del Proyecto Empresas por la Igualdad
no dejan dudas a que el mismo sera un éxito y de que dicha metodologia podria ser objeto de

escalabilidad, tanto a nivel nacional, como a nivel local.
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