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J Introduccién

Los cambios de paradigma social, la digitalizacién vy la largay profunda crisis han impactado especialmente en la manera de
hacer negocios, y en consecuencia en el tipo de habilidades y actitudes que demandan las empresas, desvinculando del
mercado de trabajo a grandes grupos de personas. En Espana, tenemos cerca de 1.000.000 de desempleados mayo-
res de 50 ainos, estando una gran mayoria de ellos en blsqueda activa de empleo. Actualmente, Espana registra una de
las tasas de desempleo de trabajadores mayores de 50 ahos mas altas de la Unién Europeay estas se estan viendo incre-
mentadas por la crisis a consecuencia del Covid-19.

Desde Generacion SAVIA, proyecto de Fundacion Endesa en colaboracién con Fundacion mashumano, quere-
mos proponer un conjunto de medidas a las Administraciones Piblicas para apoyar a este colectivo
social. Estas medidas han surgido tras el analisis de mas de 75 propuestas recibidas utilizando una herramienta de inteli-
gencia colaborativa abierta a la sociedad.

Generacion SAVIA tiene el objetivo de impulsar la empleabilidad del talento senior en Espana, y actualmente cuenta con
mas de 35.000 personas registradas en su plataforma, con el apoyo de mas de 180 colaboradores y 500 organizaciones.
Estas medidas legislativas que se presentan a continuacién, son una gran oportunidad para los profesionales
senior, las empresas y las AAPP para que todos se beneficien de un gran talento que cuenta con una larga
trayectoria laboral a sus espaldas, experienciay conocimiento acumulado, y pueden servir como un impulso para la creacion
de empleo, mas necesario que nunca en esta crisis por Covid-19.
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Para la elaboracién de estas medidas legislativas se ha creado un grupo de trabajo formado por Sagardoy Aboga-
dos, Hogan Lovells, Fundacion Herbert Smith Freehills, Fundaciéon Fernando Pombo, PWC, Fundacion
Endesa y Fundacion mashumano, utilizando para ello las conclusiones del “Andlisis del marco juridico laboral aplica-
ble en Espana a la contratacion de trabajadores de méas de 55 anos de edad a la luz de las distintas legislaciones europeas”
de Sagardoy Abogadosy del IE.

También se han recogido las medidas mas relevantes identificadas a través de dos encuestas para identificar las mejo-
res practicas para impulsar el talento senior en las organizaciones (ver anexo):

A través de redes sociales para el conjunto de usuarios de Savia (méas de 25.000 seniors).

A través de ecosh.org, plataforma de inteligencia colaborativa de Fundacién mashumano.
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B Propuesta de medidas legislativas
para el impulso del talento senior

Igualdad Generacional

Igualdad efectiva entre generaciones
para combatir la discriminacion,
directa o indirecta, por razon de edad.

Propuesta de cambios legislativos:

- Ley Orgénica de Igualdad Generacional

- Modificacion de los articulos 11.2 a), 17, 22, 24, 28, 64, 85, 90y Disposicién Adicional Décima del
Estatuto de los Trabajadores todo ello para evitar discriminacién por edad a través de la negocia-

cion colectiva, la definicion de los grupos profesionales, el sistema de ascensos, la igualdad de
remuneracion, la informacién a los representantesy el deber de vigilancia de la autoridad laboral.

Impulso de la formacion de los profesionales senior en las
empresas

Propuesta de cambios legislativos:

- Modificacion de la Ley de Informacién no Financieray Diversidad con la inclusién del deber de
informacién de las contrataciones y de las acciones formativas a profesionales senior.

- Creacion de ayudas y subvenciones especificas para el desarrollo de acciones formativas los
profesionales senior

- Modificacion el articulo 23.2 del Estatuto de los Trabajadores para que incluya la edad como un
posible elemento de discriminacion en relacion con la formacion de las personas trabajadoras.
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Igualdad Generacional

I Igualdad efectiva entre generaciones
para combatir la discriminacion,
directa o indirecta, por razon de edad.

1 - Regulacion actual: la no discriminacion por razéon de edad

El articulo 14 de la Constitucion Espanola que prohibe cualquier discriminacién por razén de edad, resulta ser el punto de
partida idéneo para cualquier propuesta legislativa en relacion con la igualdad generacional.

En este sentido, resultan especialmente relevantes las sentencias del Tribunal Constitucional y del Tribunal Supremo en
materia de “no discriminacion” por razén de edad, entre las que se pueden citar las sentencias del Tribunal Constitucional
nam. 66/2015, 63/2011 y 78/2012, junto con las del Tribunal Supremo 2187/2011, 968/2017 y 1639/2019, que nos ayudan a
apreciar los claros contornos entre la “no discriminacién” y el principio de “igualdad’ cuya expresion mas clara se encuentra
en el marco de las Administraciones Publicas, pero que no alcanza en igual medida al &mbito privado.

El ordenamiento juridico internacional, en especial en el marco de la Unién Europea, también ha establecido una cierta regu-
lacién en materia de “no discriminacion’ como el articulo 21 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea,
el articulo 6.3 del Tratado de la Unidon Europeay el articulo 2 de la Directiva 2000/78 CE.

Sin embargo, como se analizaré a continuacion, se hace necesario pasar de la busqueda de una igualdad formal, a través de
la “no discriminacién” a una “igualdad real o efectiva’ que combata proactivamente, y no solo reactivamente, cualquier
discriminacioén directa o indirecta por razén de edad.

2 - Necesidad de una regulacion que busque la igualdad generacional efectiva

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso decisivo, ha resultado
ser insuficiente. La discriminacién salarial, el mayor desempleo, las politicas dirigidas al rejuvenecimiento del mercado
laboral, las prejubilaciones, muestran como la igualdad plena, entre generaciones, aquella “perfecta igualdad que no admitie-
ra poder ni privilegio para unos ni incapacidad para otros’ en palabras escritas por John Stuart Mill hace 140 anos, es todavia
hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos.

El lector habra detectado que el parrafo anterior resulta de una minima adaptacion de la exposicidon de motivos de la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres, lo que muestra, en si mismo, la necesidad
de una norma que “dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta [por
razén de edad], con remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla. Esta exigencia deriva de
nuestro ordenamiento constitucional e integra un genuino derecho de las [personas de edad] pero es a la vez un elemento
de enriquecimiento de la propia sociedad espanola, que contribuira al desarrollo econémico y al aumento del empleo”’
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Igualdad Generacional

Nuevamente, se parafrasea la Ley Organica 3/2007 que nos permite resaltar las similitudes existentes entre la falta de una
igualdad real o efectiva entre hombre y mujeresy la falta de esa igualdad real o efectiva entre generaciones. Una situacion a
la que han contribuido en no pocas ocasiones las politicas legislativas que han primado el acceso de los jévenes al empleo,
incluso incentivando o facilitando la extincién de los contratos de trabajo de las personas de mayor edad, politicas que inclu-
so se han visto respaldadas por la negociacién colectivay validadas por la doctrina constitucional desde el prisma de la “no
discriminacién”

Esta situacion evidencia la necesidad de combatir la idea falaz de que son las personas de mayor edad las que “obstruyen”
el acceso al empleo de los més jévenesy la urgencia de contar con una normativa que desde una perspectiva integral refuer-
ce la lucha por una igualdad efectiva entre generaciones.

3 - Propuesta legislativa: Ley Organica de Igualdad Generacional

y modificacion del Estatuto de los trabajadores

3.1 Ley Organica de Igualdad Generacional

Se propone la aprobacion de una Ley Organica de Igualdad Generacional que en lo fundamental replique, con las necesarias
adaptaciones, la actual Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
En este sentido resulta imprescindible contar con el soporte de una Ley Orgénica de Igualdad Generacional en aspectos tan
relevantes, y que actualmente se contemplan para la igualdad entre mujeres y hombres, como:

- La igualdad de tratoy de oportunidades;

- El'acoso por razén de edad,;

- En las politicas publicas: incluidas las politicas de educacion (en todos sus niveles), la salud, los medios de comuni-
cacion, la contratacién publica, la politica de subvenciones, el empleo publico (incluyendo fuerzas armadas y fuerzas
y cuerpos de seguridad del Estado) o la responsabilidad social de las empresas.

- La igualdad en el ambito laboral privado: planes de igualdad generacional, protocolos de acoso por razén de edad,
distintivo empresarial en materia de igualdad generacional, programas de mejora de la empleabilidad.

3.2 Modificaciones del Estatuto de los Trabajadores

En linea con la necesidad de combatir la discriminacién directa e indirecta en relacion con el marco laboral, uno de los princi-
pales marcos de socializacién y desarrollo humano, se hace necesario adaptar, modificar o derogar determinados preceptos
actualmente en vigor en el Estatuto de los Trabajadores:

- Derogacion de la Disposicion Adicional Décima del Estatuto de los Trabajadores que habilita a la negociacion colecti-
va a establecer formulas para la extincion de los contratos de trabajo de las personas de mas de edad, con el pretexto
del cumplimiento de determinadas medidas de mejora del empleo en la empresa.

- Supresién del limite de edad de 25 anos para el contrato de aprendizaje regulado en el articulo 11.2.a) del Estatuto
de los Trabajadores, que dificulta el reciclaje de las personas de mayor edad.
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Igualdad Generacional

- Modificacion de los apartados 4y 5 del articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores, para que tengan el siguiente tenor
literal:

“4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion colectiva podra establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres y de las personas de mas edad a todas las profesiones. A
tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo o de la generacion menos
representada en el grupo profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion profe-
sional, promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las perso-
nas del sexo o de la generacion menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de
trabajo de que se trate.

“B. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Organi-
ca 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la Ley Organica de igualdad gene-
racional”.

- Modificacion del articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“3. La definicion de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacio-
nal entre sesgos de género o edad, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como
objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres o por razon
de edad. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1"

- Modificacion del articulo 24.1 del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“2. Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y sistemas que tengan como
objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres o por razén
de edad, pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discrimi-
nacion”

- Modificacion del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razon de sexo y edad.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda produ-
cirse discriminacion alguna por razon de sexo o edad en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacio-
nados con su desempernio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.
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Igualdad Generacional

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales
y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y grupo de edad y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los trabajadores en la
empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores
de un sexo o de un grupo de edad determinado sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas,
tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en
el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo o la edad
de las personas trabajadoras”

- Modificacion del articulo 64.3 y 64.7.a) 3° del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“64.3. También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y por razon de edad, en la que deberd
incluirse el registro previsto en el articulo 28.2 y los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres y grupos de
edad en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y por razon de edad en la empresa y, de haberse establecido un plan
de igualdad, sobre la aplicacion del mismo”

“64.7a).3° De vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y por razon de edad, especialmente en materia salarial”

- Modificacion del articulo 85.1, segundo parrafo, del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en la negociacion
de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y por razon de edad en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad
con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo IV de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la Ley Organica de Igualdad generacional”

- Modificacion del articulo 90.6 del Estatuto de los Trabajadores, para que tenga el siguiente tenor literal:

“6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral velara por el respeto al principio de igual-
dad en los convenios colectivos que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razon de sexo o
edad’
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20 rormacion

Impulso de la formacion
de los profesionales senior
en las empresas

1 - La cobertura normativa de los profesionales senior.

Como es sabido, la Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la
Ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio,
de Auditoria de Cuentas, en materia de informacién no financieray diversidad (en adelante, “Ley de informacion no finan-
ciera y diversidad”) concreta el deber de informacién significativa para determinadas organizaciones sobre cuestiones:

- Medioambientales.

- Sociales y relativas al personal (que comprende aspectos como la “brecha salarial” y la implantacion de politicas de
desconexion laboral).

- Respeto de los derechos humanos.

- Lucha contra la corrupcion y el soborno.

La inclusion del deber de informacion de las contrataciones y de las acciones formativas a profesionales senior, bajo
el amparo de la Ley de informacion no financieray diversidad puede tener mucho sentido, teniendo en cuenta el predmbulo
de la citada Ley:

La divulgacioén de informacion no financiera o relacionada con la responsabilidad social corporativa contribuye a medir,
supervisar y gestionar el rendimiento de las empresas y su impacto en la sociedad. A la vez, su anuncio resulta esen-
cial para la gestion de la transicion hacia una economia mundial sostenible que combine la rentabilidad a largo plazo
con la justicia social [...]

Respecto a las cuestiones sociales y relativas al personal, la informacion facilitada en el estado puede hacer referen-
cia a las medidas adoptadas para garantizar la igualdad de género, la aplicacion de convenios fundamentales de la
Organizacion Internacional del Trabajo, las condiciones de trabajo, el didlogo social, el respeto del derecho de los
trabajadores a ser informados y consultados, el respeto de los derechos sindicales, la salud y seguridad en el lugar
de trabajo y el dialogo con las comunidades locales y las medidas adoptadas para garantizar la proteccion y el desarro-
llo de esas comunidades [...]

El deber de informar de las acciones formativas que lleven a cabo las compaiiias con el colectivo de profesionales
senior, puede incentivar la oportunidad de las empresas para disenar programas, que apuesten por el talento de estos
profesionales y su contribucién a los resultados de la compania por las capacidades antes citadas.

Se hace necesario crear un marco informativo favorable que demuestre, a través del uso de datos e indicadores, que los
profesionales senior son determinantes en las areas estratégicas de las companias.
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La Ley de informacién no financiera y diversidad expone la informacién que se debia incluir en el informe de gestion sobre
cuestiones sociales y relativas al personal. Dentro de esta especificacién, se incluye el apartado formaciéon estableciendo
qgue en el informe de gestién deben aparecer:

Las politicas implementadas en el campo de la formacion, la cantidad total de horas de formacion por categorias
profesionales.

La actual regulacion es muy ampliay segmenta la formacion recibida en funcién de cada categoria profesional o rol, pero no
recoge ningun otro aspecto, de modo que se propone ampliar articulo 49.6 del Cédigo de Comercio, incluyendo especifi-
camente en la Informacién no Financiera. Asi el apartado Il, Ultimo inciso del art. 49.6 podria recoger

- Numero de horas de formacion por segmentos de edad.
- Politicas de formacion especificas, destinadas a los profesionales de mas de 50 anos.
- Porcentaje de presupuesto de formacion destinado a los profesionales de mas de 50 anos.

Su redactado podria ser:
“lIl. Informacion sobre cuestiones sociales y relativas al personal:

Empleo: nimero total y distribucion de empleados por sexo, edad, pais y clasificacion profesional; nimero total y
distribucion de modalidades de contrato de trabajo, promedio anual de contratos indefinidos, de contratos tempora-
les y de contratos a tiempo parcial por sexo, edad y clasificacion profesional, numero de despidos por sexo, edad y
clasificacion profesional; las remuneraciones medias y su evolucion desagregados por sexo, edad y clasificacion
profesional o igual valor; brecha salarial, la remuneracion de puestos de trabajo iguales o de media de la sociedad, la
remuneracion media de los consejeros y directivos, incluyendo la retribucion variable, dietas, indemnizaciones, el
pago a los sistemas de prevision de ahorro a largo plazo y cualquier otra percepcion desagregada por sexo, implanta-
cion de politicas de desconexion laboral, empleados con discapacidad.

Organizacion del trabajo: organizacion del tiempo de trabajo; numero de horas de absentismo, medidas destinadas
a facilitar el disfrute de la conciliacion y fomentar el ejercicio corresponsable de estos por parte de ambos progenito-
res.

Salud y seguridad: condiciones de salud y seguridad en el trabajo; accidentes de trabajo, en particular su frecuencia
y gravedad, asi como las enfermedades profesionales; desagregado por sexo.

Relaciones sociales: organizacion del didlogo social, incluidos procedimientos para informar y consultar al personal
y negociar con ellos; porcentaje de empleados cubiertos por convenio colectivo por pais; el balance de los convenios
colectivos, particularmente en el campo de la salud y la seguridad en el trabajo.

Formacion: /as politicas implementadas en el campo de la formacion, la cantidad total de horas de formacion por
categorias profesionales; nimero de horas de formacion por segmentos de edad; politicas de formacion especi-
ficas, destinadas a los profesionales de mas de 50 afos; porcentaje de presupuesto de formacién destinado a
los profesionales de mas de 50 anos.

Accesibilidad universal de las personas con discapacidad.
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Igualdad: medidas adoptadas para promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres;
planes de igualdad (Capitulo Il de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres), medidas adoptadas para promover el empleo, medidas adoptadas para el mantenimiento y la formacion
de profesionales mayores de 50 anos protocolos contra el acoso sexual y por razén de sexo, la integracion y la acce-
sibilidad universal de las personas con discapacidad, la politica contra todo tipo de discriminacion y, en su caso, de
gestion de la diversidad.”

2 - Ayudas y subvenciones especificas para el desarrollo de acciones formativas

los profesionales senior

Incentivar que las empresas disefien planes de desarrollo especificos para sus profesionales senior

puede promoverse a través de la concesion de ayudas, que tratdndose de la actividad formativa, podrian provenir de la
Fundacién Estatal de Formacién para el Empleo (en adelante “Fundae”) siguiendo la misma metodologia de bonificacién en
las cotizaciones a la seguridad social, quizé incrementando el crédito disponible.

Otra de las ayudas podria ser directamente subvenciones de Fundae concedidas a determinadas organizaciones que vayan
a formar a sus profesionales senior en determinadas habilidades y competencias, bien con un objetivo determinado o con
caracter general.

La formacién y la empleabilidad de los profesionales senior es un camino de doble sentido: Es vital que las empresas
asuman la importancia y el nuevo rol que van a adquirir estos profesionales en la actual situacién de crisis, y para ello les
faciliten actualizarse y les formen en competencias y habilidades que les sirvan para afrontar los retos de la transformacién
digital actual, pero también es fundamental que haya un marco de ayudas publicas que faciliten a las empresas el desarrollo
de dicho planes, de modo que se apueste de manera tangible por este colectivo clave.

3 - Negociacion colectiva y formacion de seniors

El articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores, establece dentro de un marco general de la clasificacion profesional, un dere-
cho generalizado de los trabajadores a la “Promocion y formacion profesional en el trabajo”, concretando que:

1. El trabajador tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi como a una preferencia a elegir turno de
trabajo y a acceder al trabajo a distancia, si tal es el régimen instaurado en la empresa, y el puesto o funciones son
compatibles con esta forma de realizacion del trabajo, cuando curse con regularidad estudios para la obtencion de un
titulo académico o profesional.

b) A la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional.

c) A la concesion de los permisos oportunos de formacion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de
trabajo.

d) A la formacion necesaria para su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo. La misma corre-
ra a cargo de la empresa, sin perjuicio de la posibilidad de obtener a tal efecto los créditos destinados a la formacion.
El tiempo destinado a la formacion se considerara en todo caso tiempo de trabajo efectivo.

Propuesta de medidas legislativas para el impulso del talento senior 1 0




2. En la negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que se acomodaran a
criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre trabajadores de
uno y otro sexo.

3. Los trabajadores con al menos un aino de antigliiedad en la empresa tienen derecho a un permiso retribuido
de veinte horas anuales de formacion profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, acumulables
por un periodo de hasta cinco anos. El derecho se entendera cumplido en todo caso cuando el trabajador pueda
realizar las acciones formativas dirigidas a la obtencion de la formacion profesional para el empleo en el marco de un
plan de formacion desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacion colectiva. Sin perjuicio
de lo anterior, no podra comprenderse en el derecho a que se refiere este apartado la formacion que deba obligatoria-
mente impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes. En defecto de lo previsto en convenio
colectivo, la concrecion del modo de disfrute del permiso se fijarda de mutuo acuerdo entre trabajador y empresario.

Como se ve se trata de un derecho subjetivo del trabajador, estableciendo la normativa comun (Estatuto de los Traba-
jadores) un régimen general que se debe explicitar (y asi se hace en la practica) en la negociacion colectiva o acuerdos
colectivos.

Pues bien, a lo que estos efectos interesa, en el apartado 2 de ese articulo 23, hay una llamada exclusivamente referi-
da a que la negociacioén colectiva evite en el desarrollo de este derecho “discriminaciones, directa o indirectas, entre
trabajadores de uno vy otro sexo’ contemplando exclusivamente el respeto a la igualdad por razén de género.
Bastaria ahadir un inciso referido a promover la igualdad por razén de la edad para que pudiéramos reforzar la necesi-
dad formativa de los empleados senior.

Asi el redactado del art.23. 2 podria ser el siguiente:
“2. En la negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que se acomodaran

a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre traba-
jadores de uno y otro sexo o por razén de la edad”.

Propuesta de medidas legislativas para el impulso del talento senior
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