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Gi Data Hub

En Espana, Gi Group Holding lanzé en 2023 Gi Data Hub,
un centro de investigacion y divulgacion de conocimiento
sobre el mercado laboral espanol y los RRHH.

Gi Data
~——HUB

Enfocado en la investigacion y la innovacién en Recursos
Humanos, la mision de este centro es ser generador de
ideas y soluciones altamente valoradas que promuevan
la calidad y el bienestar en el mundo del trabajo,
contribuyendo asi al crecimiento sostenible de individuos
y organizaciones a nivel global.
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El término edadismo fue acunado por Robert Butler
en la década de los sesenta para hacer referencia a la
discriminacion por edad dentro del ambito laboral vy,
actualmente, se utiliza para referirse a los estereotipos
y prejuicios existentes en relaciéon con la edad.

Hoy en dia, la esperanza de vida vy la prolongacién de
las carreras profesionales genera un aumento de la
presencia de personas mayores en el mundo laboral.
Este hecho, lejos de convertirse en una ventaja,

ya que se trata de profesionales con una gran
experiencia, para algunas empresas supone una
connotacion negativa.

En un mundo cada vez més digitalizado, la tecnologia parece ser uno de los factores
disruptivos que estd marcando la diferencia en la convivencia de las distintas generaciones.
Las formas de trabajar se estan dirigiendo hacia campos muy técnicos, como la Inteligencia
Artificial o el Big Data, entre otros y hoy en dia las plantillas de las empresas no estan
preparadas para manejar toda esa nueva informacion y tecnologia sin la formacion adecuada.
Sin embargo, muchas companias no estan formando a ese talento senior en estos ambitos
tan especializados, al contrario, optan por contratar a jovenes, al considerarlos mas formados
para el mercado laboral actual, a pesar de no contar con experiencia suficiente.

Al otro lado de la balanza, el mercado laboral esta viviendo la entrada de jévenes que
pertenecen a una nueva generacion, que, a pesar de ser adaptables y tecnolégicamente mas
avanzados, estan cambiando las reglas del mercado, en base a prioridades diferentes a las
de sus antecesores, lo que esta provocando en algunas ocasiones prejuicios en entornos
organizativos. Asimismo, se encuentran con la dificultad de entrar a un mercado laboral

muy exigente, en el que, sin contar con experiencia previa, es complicado recibir primeras
oportunidades que encajen con las expectativas, tanto salariales como formativas y de
desarrollo, de las generaciones mas jovenes.

El mundo evoluciona y los cambios siempre conllevan incertidumbre y adaptacion, un hecho
que, sin duda, implicara una actualizacion radical en las formas de trabajar. Por este motivo,

es imprescindible que tanto la legislacion como las empresas lleguen a un punto de encuentro
en el que pacten planes de formacion vy se produzca la renovacion natural de las plantillas, con
iniciativas concretas y adaptadas a la convivencia intergeneracional en los equipos.

Ademas, es importante destacar que la diversidad generacional en el lugar de trabajo puede
ser una fuente de enriquecimiento y colaboracién, ya que los trabajadores de diferentes
edades pueden aportar diversas perspectivas, conocimientos y habilidades, tanto en el ambito
tecnoldgico como en otros.

En este contexto es fundamental promover la inclusién y la formacién continua en las
nuevas tecnologias para todos los trabajadores, independientemente de su edad, para
superar las barreras y desafios asociados con el edadismo. Asimismo, fomentar

la flexibilidad y el aprendizaje colaborativo en el lugar de trabajo puede

ayudar a superar los estereotipos y prejuicios relacionados con la edad,

promoviendo una cultura laboral inclusiva y equitativa que valore y

respete la diversidad de edades y experiencias en el entorno laboral.
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® A escala mundial, 1 de cada 2 personas
discrimina a los mayores por su edad, v,
en Europa, 1 de cada 3 reconoce haber
sufrido edadismo.

® Et| edadismo perjudica a la salud y
bienestar y supone un obstaculo para
la formulacion de politicas eficaces
y la adopcion de medidas relativas al
envejecimiento saludable?.

® £145% de la poblacion espanola se
siente discriminada por su edad®.

® 1 de cada 3 desempleados en Espana,
en 2023, pertenece al colectivo de
mayores de 50 anos?.

® £l desempleo en mujeres mayores de
55 afnos se ha incrementado un 2,4%
en 2023, mientras que en el caso de
los hombres ha sido del 1,1%>.

1 Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
2 Informe sobre el edadismo (OMS)

3 ONU

4/5 Datos de la ultima encuesta de la EPA
6 OCDE

CONTEXTO

® Espana es el pais de la OCDE con mayor
tasa de desempleo juvenil, un 28,6%°.

® Espana es, junto a Italia, el pais de la UE
con mayor indice de desempleo sénior’.

® 1 de cada 3 desempleados en Espana es
mayor de 50 anos y 1 de cada 2 parados
seniors es de larga duracion potencial®.

@ L: tasa de empleabilidad del colectivo
sénior en Espana estd 10 puntos por
debajo de la media europea (60%)°.

® Mas de la mitad de los trabajadores
mayores de 50 anos ha experimentado
alglin tipo de discriminacion laboral
por su edad®®.

® El desempleo entre los trabajadores
mayores tiende a durar mas tiempo en
comparacion con otros grupos de edad*.

® Las mujeres en puestos directivos
son discriminadas a cualquier edad, al
ser vistas como “demasiado jovenes o
mayores” para avanzar profesionalmente’.

7/8/9 “ll Mapa de talento sénior. Espafia en el contexto
europeo” del centro de investigacién Ageingnomics
Fundacién Mapfre

10 Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
11 Comision Europea
12 Harvard Business Review 6
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LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES ESPANOLES
GI Group SOBRE LA DISCRIMINACION POR EDAD
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Los prejuicios vinculados con la
edad laboral son una realidad para
mas del 87% de los espanoles

:Consideras que existen prejuicios vinculados con la edad a nivel laboral?

87,4% Por género

Las mujeres, en mayor medida que
los hombres, son quienes creen
en la existencia de estereotipos

, unidos a la edad laboral.
[ﬁ J

Por edades

Los jévenes entre 25 y 34 anos,
consideran que la presencia de
este prejuicio forma parte de la
realidad laboral, 2 puntos por
encima de los mayores de 45 anos.

Por CC.AA.

La Rioja (92,9%) y Aragén (92,8%)
son las comunidades en las

que mayoritariamente afirman

la existencia de este tipo de
prejuicios en el mundo laboral. En
el lado contrario se sitla Cantabria,
con un /5%.
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LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES ESPANOLES
SOBRE LA DISCRIMINACION POR EDAD

La errénea percepcioén de lo que significa hacerse
mayor, principal causa de discriminacion laboral
por la edad para mas de la mitad de los espanoles

Si consideras que existe discriminacion por edad en el
mundo laboral, ;cuales crees que pueden ser las causas?

54,8%
46,8%
44,5%
24,4%
21,9%

3,1%

alalalalala

6 de cada 10 personas mayores de 45
anos piensan asi. Por el contrario, mas de
la mitad de los mas jovenes, entre 18y 24
anos, considera que el edadismo se debe

al aumento de la brecha digital entre las
personas mayores

Por CC.AA.

La Rioja (71,4%) y Aragon (67,3%) son

las comunidades donde en mayor medida
creen que la errénea percepcion sobre

qué significa hacerse mayor es la principal
causa de discriminacion. En el lado opuesto
se sitlia Navarra y Castilla y Leén, donde
apenas 4 de cada 10 lo piensan.

Percepcién errénea de lo que
significa hacerse mayor

Aumento de la brecha digital entre
las personas mayores

Prejuicios en la relacion con el trabajo
de las generaciones mas jovenes

Falta de proactividad por parte de las
personas mayores a la hora de seguir
formandose vy aprendiendo

Descenso de la productividad en
comparacion con los mas jovenes

No creo que exista discriminacion
por la edad en el mundo laboral

O OO0 O0OO0C(
O0O00O00C
Casi 6 de cada 10 trabajadores que

ocupan mandos intermedios estan
de acuerdo con la afirmacion.

Por edad

Llama la atencion

que el porcentaje 36,7%

de menores de 24

anos que cree que

existen prejuicios en

cuanto :Plajrelacién MENORES DE
; 24 ANOS CREEN

de las generaciones QUE EXISTEN

mas joévenes con el PREJUICIOS

trabajo es menor que
la media nacional.



Silvia Martinez,
Corporate HR Manager en Gi Group Holding Espana

Desde mi perspectiva, el desarrollo de las personas es clave para
asegurar la igualdad de oportunidades en el dmbito laboral. Es fundamental
reconocer que la brecha digital no sdlo afecta a ciertas generaciones, sino
que también tiene un impacto significativo en la capacidad de acceso y
participacion en el mercado laboral. Es por eso por lo que debemos evitar
caer en la trampa de etiquetar a las generaciones de manera generalizada, ya
que cada individuo posee una realidad tnica y merece ser considerado en su
totalidad. Desde las organizaciones tenemos el poder y el deber de dotar de
herramientas para acompanar a todas las personas, y, por ende, a todas las
generaciones, en su desarrollo.

En mi experiencia, he observado cémo la errénea percepcion del
envejecimiento en un contexto social conlleva la discriminacion en el lugar
de trabajo. Es inaceptable que las personas sean juzgadas o excluidas debido
a su edad, ya sea por considerarlas demasiado jovenes o mayores para
ciertas responsabilidades o roles. La diversidad generacional no sélo es una
cuestion de inclusion, sino también de aprovechamiento de las distintas
experiencias y habilidades que cada grupo aporta.

En Gi Group Holding, valoramos a las personas
por su individualidad y no por su edad. Nuestra
apuesta por equipos multidisciplinares y
transgeneracionales nos ha demostrado que

la edad no es un indicador de motivacion

o capacidad. Creemos firmemente en el
potencial de cada individuo para contribuir
con pasion y dedicacion a su trabajo,
independientemente de los anos que

tenga. Y, por ultimo, lo que realmente

importa es el compromiso y la ilusion

que cada uno ponga en su dia a dia, la

edad es sélo un nimero.”

10
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GI Group SOBRE LA DISCRIMINACION POR EDAD
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La productividad, en el centro del debate: para el
85% de los encuestados no desciende con la edad...

:Consideras que la productividad desciende con la edad?

75,2%
15,4% 0 J
A S
Si NO

/5 15.4%

NO

La productividad de La productividad de una La productividad de
un joven siempre persona mayor puede una persona mayor
sera superior a la de ser igual que la de una siempre es superior qp 84 6%
cualguier persona mayor persona joven que la de un joven

...Y 1 de cada 4 asegura que puede ser
la misma, independientemente de que
la persona sea joven o mayor

@)
+80% Q91.3% 13.9%

Esta creencia se consolida Un tercio de los jovenes Un 13,9% de los

a partir de los 35 afos, entre 18 y 34 aflos opina encuestados de entre 55y

donde mas del 80% de los que la productividad de un 65 anos considera que su

espanoles asi lo cree. joven es superior a la de productividad es mayor que
cualquier persona mayor, la de una persona joven.

mientras que el 91,3% de
las personas entre 55y 65
asegura lo contrario.

11
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LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES ESPANOLES
SOBRE LA DISCRIMINACION POR EDAD

El edadismo afecta por igual a hombres y mujeres
mayores de 45 anos, sin embargo, casi 4 de cada 10
reconocen que las mujeres estan mas perjudicadas

:Crees que la discriminacion por edad a personas
mayores de 45 anos afecta mas a hombres o a mujeres?

OO O
VA |V
52,1% 8,476

AMBOS HOMBRES

Por género

Por género, cerca de la mitad de las
mujeres considera que el edadismo
laboral les afecta mas a ellas.

Casi el 13% de los hombres asegura
que la discriminacion por la edad les
perjudica mas a ellos, mientras que

s6lo un 3,8% de las mujeres lo cree.

O
AN
36,9%

MUJERES

2,6%

NINGUNO

Por edades

Mas de la mitad de los trabajadores
mayores de 45 anos cree que la
discriminacion por edad afecta a
ambos sexos, mientras que casi el 44%
de los jévenes entre 18 y 24 afios
opinan que aqueja mas a las mujeres.

12
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Mas de la mitad de los encuestados afirma

haber sufrido, personalmente o en su entorno,
algun episodio de discriminacién por edad

¢Has vivido personalmente, o en tu entorno, algun
episodio de discriminacion laboral por la edad?

45.2%
29,3% ¢
0} $ (o)
’ 5 54,8%
13,5% ’
) W) 45,2%
Gente de mi Personalmente Personalmente
entorno familiar pero también en
y/o laboral mi entorno familiar
y/o laboral
0 0 O O O 0O O O

/71,1% 6% AVAVAVAVAVA
18-24 ANOS ASEGURAN < 24 ANOS HAN MUJERES MANIFIESTAN
HABER SUFRIDO EDADISMO VIVIDO ALGUN TIPO HABER SIDO
EN SU ENTORNO DE DISCRIMINACION DISCRIMINADAS
Son los trabajadores entre Solo el 6% de los jovenes Cerca de 6 de cada 10
18 y 24 anos quiénes mas menores de 24 anos afirma mujeres reconocen haber sido
lo reconocen (71,1%), haber vivido algin momento  discriminadas laboralmente
mientras que casi la mitad de discriminacion a nivel a causa de su edad frente al
de los encuestados entre personal. 52,9% de los hombres.

55y 65 anos asegura no
haber vivido ni conocer
una situacion de este tipo.
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El edadismo también llega a los puestos directivos

O (
]
Casi 2 de cada 10 directivos encuestados

declaran haber sido discriminados a nivel
personal a causa de la edad.

52,7% 56,2%
DIRECTIVOS PERSONAL
APOYO

NO EDADISMO Si EDADISMO

El 52,7% de los directivos asegura no haber vivido o
conocer una situacion de discriminacioén, al contrario del
56,2% del personal de apoyo que afirma lo contrario.

Las Comunidad Auténomas,
divididas ante el edadismo laboral

Canarias (18,4%), Region de Murcia (16,9%)
y Cantabria (16,7%) son las CC.AA. donde
sus habitantes reconocen, en mayor

medida, haber vivido discriminacién

laboral por la edad en algiin momento.

Madrilenos (17%) y vascos (15,4%)
aseguran, de forma mayoritaria, haber vivido
momentos de discriminacion laboral pero,
también conocer episodios que afectaban a
su entorno laboral y/o personal.

Mas de un tercio de los valencianos y
riojanos declara que personas de su
entorno personal y/o laboral han vivido
episodios discriminatorios en el dmbito
laboral, siendo las comunidades que
mas lo afirman.

Mas de 6 de cada 10 cantabros v v }
y baleares sostienen no habersido . ° ° ¢
afectados, ni conocer casos de

edadismo laboral.

@ Mayor edadismo
@ Menor edadismo

14
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LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES ESPANOLES
SOBRE LA DISCRIMINACION POR EDAD

La aplicacion de la tecnologia podria potenciar
el edadismo para un tercio de los espanoles

¢La tecnologia puede potenciar el edadismo?

51,4%

31,3%

Sl NO
Si, la capacidad de No tiene porqué.
las personas mayores Mientras los jovenes
para utilizar las nuevas habitualmente aportan
tecnologias disminuye conocimientos mas
a medida que tecnoldgicos a los
aumenta la edad equipos, las personas
mas senior contribuyen
con otros conocimientos
y experiencias

Directivos

Casi el 72% de los directivos
encuestados son reacios a creer
que el uso de la tecnologia
potenciara el edadismo laboral.

capacidad suficiente

NO 7%31,3%
P 68,7%

No, sean de la edad

que sean, todas las
personas tienen

como para
adaptarse a ellas

Por edad

Més de un tercio de
los encuestados entre
25y 44 anos si creen
que la tecnologia
incrementara la
discriminacion laboral
por la edad, frente al
27% de los espanoles
menores de 24 anos
qgue lo piensan.

15
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. EL EDADISMO Y SU IMPACTO EN EL MERCADO LABORAL
EL EDADISMO EN LA EMPRESA
Gi Group

HOLDING

La practica totalidad de los trabajadores estan de
acuerdo: las empresas utilizan la edad como sesgo
a la hora de contratar o promocionar personal

:Crees que existen empresas que utilizan la edad como
sesgo a la hora de seleccionar o promocionar personal?

Cuando una persona mayor entra en .
una situacion de desempleo, es muy SN 54 .8%
complicado que pueda salir de ella ’
Las empresas prefieren contratar personas .
mas jovenes cuyas condiciones salariales S 19 2%
son menos ambiciosas ’
Las empresas no reconocen el talento senior .
y suelen tender a desprenderse de él con SN 1/ /%
prejubilaciones o reducciones de personal ’

Existe un prejuicio hacia la implicacién 7 0 000
laboral de los perfiles de la Generacion Z S| 3a9 /0 E oao E
Las empresas consideran que la edad es un O EEE (]
signo de experiencia y sabiduria del que el ” 1%
se benefician las empresas ’ I NN I

Las empresas son conscientes de que . ’

promover la diversidad generacional N[eR 1 /% ¢

fomenta el equilibrio en sus equipos /70 ﬁ 9 5 ,7%

El talento joven es muy apreciado o
: e o
por su aporte a nivel digital y  WN[@R O &% QJ 4’4 /O

orientado a la innovacién

6 de cada 10 espanoles entre
55y 65 anos aseguran que
cuando una persona mayor se
encuentra en una situacion de
desempleo, es muy complicado

—~— | '
qgue pueda salir. Sin embargo,
solo el 35% de los jovenes
entre 18 y 24 est4 de acuerdo
con esta afirmacion.

Be]

17



(Gicroup

EL EDADISMO EN LA EMPRESA

Por distintas razones, pero en todas las
CC.AA. creen que la edad si es algo que
las empresas tienen en cuenta a la hora
de seleccionar o promocionar personal

Do
Do
N

85,7%

Los riojanos (85,7%) son los espanoles
que en mayor medida creen que cuando
una persona mayor vive una situacion
de desempleo, es muy complicado que
pueda salir, mientras que casi 3 de cada
10 castellanoleoneses piensan que las
empresas prefieren contratar personas
mas jovenes con condiciones salariales
menos ambiciosas.

O ¢
OC

Mas de 1 de cada 4 baleares asegura
que las empresas no reconocen el
talento senior y suelen tender a
desprenderse de él con prejubilaciones
o reducciones de personal.

7%

Casi el 7% de los extremenos
afirma que existe un prejuicio
sobre la implicacion laboral de
la Generacion Z.

7,1%

Navarra (7,1%) es la CC.AA. donde
sus habitantes consideran, en mayor
medida, que, la edad es un signo de
experiencia y sabiduria del que se
benefician las empresas.

18
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EL EDADISMO EN LA EMPRESA

Mas de la mitad de los trabajadores reconoce
gque en su empresa, o en la ultima en la que han
trabajado, existen prejuicios con la edad en el
momento de contratar o promocionar personal

¢En la empresa que trabajas, existen prejuicios con la edad
al contratar personal o promocionar?

50,9%

15 sf

Por género

Son los hombres los que, en mayor
medida, asf lo creen (53,1% vs.48,6%).

53,1% 48,6%

HOMBRES MUJERES

Por cargo

Mas de la mitad de los mandos intermedios
opina asi frente a casi 6 de cada 10 directivos
que consideran lo contrario.

MANDOS
INTERMEDIOS DIRECTIVOS

o¥e)
0o
+50% ) A8

19
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Mas de la mitad de los trabajadores reconoce
gue en su empresa, o en la ultima en la que han
trabajado, existen prejuicios con la edad en el
momento de contratar o promocionar personal

69,8%
63,9%

AGROALIMENTARIO

SERVICIOS FINANCIEROS

61,0% LOGISTICA
56,8% COMERCIO
55 9% TRANSPORTE
55 2% INDUSTRIA

51,4%
50,0%

TECNOLOGICO

TURISMO Y HOSTELERIA

45 5% SERVICIOS PROFESIONALES
42.9% RRHH

42 9% EDUCACION

40,9% LEGAL

40,9% INMOBILIARIO

40,0% SEGUROS

35,7% ENERGIA

32.1% SANIDAD

20



. EL EDADISMO Y SU IMPACTO EN EL MERCADO LABORAL
EL EDADISMO EN LA EMPRESA
Gi Group

HOLDING

Casi 3 de cada 4 espanoles encuestados
creen que el edadismo laboral varia en
funcion de la cualificacion profesional

¢La discriminacién por edad varia en funcién de la cualificaciéon profesional?

72,5%

Por cargo

Los trabajadores que ocupan
mandos intermedios (77,2%)
son los que estan mas de

{?:. P acuerdo con esta afirmacion.

? 'f:sl{ "( \ : .
. '

Por edades

Para mas de 7 de cada 10
trabajadores entre 25y
54 anos, la discriminacion
por edad depende de la
cualificacién profesional.

Por CC.AA.

Baleares (84,7%) y Murcia
(84,6%) son las CC.AA. donde,
en mayor medida, estan de
acuerdo con esta creencia.

El 42,9% de los

riojanos y el 35% de los

castellanomanchegos opinan

que la cualificacién profesional

no contribuye o afecta al

edadismo laboral. 21
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EL EDADISMO EN LA EMPRESA

Los trabajadores mayores de 45 anos que ocupan
puestos menos cualificados son los mas afectados
por la discriminacion para la mitad de los espanoles

A3
Soélo 2 de cada 10 encuestados creen
que los perfiles de Direccion tienen mas

dificultades a la hora de encontrar un
nuevo trabajo.

AAAA(

El 42% de los encuestados considera que en
las posiciones de Mandos Intermedios se
produce una mayor discriminacién porque

las empresas suelen preferir promocionar
internamente a sus empleados.

O O OC(

O0O0C

Casi 4 de cada 10 trabajadores opinan
que son los perfiles mas técnicos y

especializados quienes viven una
mayor discriminacion.

00 000C
O00O00OC

El 56,6% de los espanoles afirma que el
personal que ocupa puestos de apoyo

es el que sufre mayor discriminacion en
comparacion con el resto de los trabajadores.
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La percepcion del edadismo varia

en funcion del cargo que se ocupe

Los perfiles de Direccién
son los que encuentran mas
dificultades a la hora de
encontrar un nuevo trabajo

Perfiles mas técnicos y
especializados: desde contables
hasta electromecanicos

Las posiciones de Mandos
Intermedios porque las empresas
suelen preferir promocionar
internamente a sus empleados

Puestos menos cualificados:
soporte, peones, auxiliares...

Mas de la mitad de
los perfiles de apoyo
y técnicos cree que la
discriminacion por la
edad es mayor en el
caso de los puestos
de apoyo.

@ Personal de apoyo
@ Técnicos

_ 21,4% Mandos Intermedios
_ 20,9% Directivos

21,9%
26,0%

I 35 .<%
I <0.1%

37,5%
32,8%

I :¢.2%
I +1,0%

48,2%
44,3%

I 5¢.6%
E—  50.5%

42.0%
48,1%
El 48,2% de los mandos 1 de cada 4 directivos
intermedios considera asegura que existe
que existe edadismo discriminacién por la
laboral en su puesto. edad en su cargo.

23
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EL EDADISMO EN LA EMPRESA
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Disparidad de opiniones en las CC.AA. acerca de qué
puestos son mas afectados por el edadismo laboral

MAYOR DISCRIMINACION

MENOR DISCRIMINACION

PUESTOS DE MENOR 71.4% 61% 60,7% 41,7% 42 9% 43,3%
CUALIFICACION LARIOJA ASTURIAS NAVARRA CANTABRIA J ' COMUNIDAD, CASTILLA

MADRID Y LEON
MANDOS 30,6% 29.3% 24.4%

INTERMEDIOS ARAGON CATALUNA COMUNIDAD, ISLAS ASTURIAS EXTREMADURA
MADRID BALEARES
: 46,2% 44 3% 43,7% 32,1% 28,6% 19.5%
PUESTOS TECNICOS Y ) ’ ’ ; ; ’

ESPECIALIZADOS Gay ANEEY ANy ARG AU AGia
PUESTOS 7,1% 16,6% 18,2%
DIRECTIVOS CASTILLA CASTILLA LA COMUNIDAD NAVARRA COMUNIDAD GALICIAY

Y LEON MANCHA VALENCIANA MADRID ARAGON
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EL EDADISMO EN LA EMPRESA
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Turismo y hosteleria, los sectores
donde mas afecta el edadismo

53,9% TURISMO Y HOSTELERIA
47 6% INDUSTRIAL

41.2% COMERCIO

39,6% TECNOLOGICO

36,3% TRANSPORTE

35,2% LOGISTICA

29 4% SERVICIOS PROFESIONALES

26,1%

SERVICIOS FINANCIEROS

24.4% AGROALIMENTARIO
20% RECURSOS HUMANOS
19,7% INMOBILIARIO
17% ENERGIA
16,3% SEGUROS
15,4% SANIDAD
15% EDUCACION
13,7% LEGAL
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Los sectores legal y educativo, los que menos
sufren el efecto discriminatorio por la edad

Por género

6 de cada 10 mujeres aseguran que el
sector donde existe un mayor efecto

del edadismo es turismo y hosteleria,
seguido de comercio (47,8%) e industria
(44,5%). Por el contrario, la mitad de los
hombres opina que existe una mayor
discriminacion en el sector industrial,
seguido de turismo y hosteleria.

MUJERES
6de 10

TURISMO Y
HOSTELERIA

HOMBRES

INDUSTRIA

47,8%

COMERCIO

TURISMOY
HOSTELERIA

44,5%

INDUSTRIA

EL EDADISMO EN LA EMPRESA

Por CC.AA.

La Rioja (71,4%) y Galicia (59,%) son las
comunidades en las que opinan en mayor
medida que el edadismo en turismo y
hosteleria es mayor que en otros sectores.
Por su parte, Aragon (62%) y Murcia (57%)
son las CC.AA. que consideran que el
edadismo es mayor en el sector industrial.

En el caso de los sectores en los que la
discriminacién laboral es menor, por CC.AA.
el 3,6% de los navarros lo considera del
sector legal v 4,4% de los catalanes o
afirman sobre el sector educativo.

MAYOR DISCRIMINACION

q
Ol [ao n
0o :
00| M
TURISMO Y INDUSTRIA
HOSTELERIA

MENOR DISCRIMINACION

LR,

LEGAL EDUCACION
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PALANCAS PARA REVERTIR EL EDADISMO

Formacion y experiencia deben ser la base
para la contratacidon de personal para evitar la
discriminacion laboral por la edad

Qué pueden hacer las empresas

62,8%

50,8%

Las mujeres se decantan, en mayor medida
que los hombres, por la contratacién de
personas por su formacién y experiencia
(64,3% vs 59,3%) v por promover la igualdad
de oportunidades en materia de edad y
género (55,1% vs 46,2%).

Casi el 70% de los mayores de 35 anos
apuesta por promover la igualdad de
oportunidades en materia de edad y género.

Mas del 64% de las personas encuestadas
que ocupa mandos intermedios y puestos de
apoyo apoya esta creencia, frente a mas de
la mitad de los directivos que lo reconocen.

Contratar a Promover la Apostar por la Apostar por Promover una
personas por igualdad de formacion especifica el desarrollo cultura positiva
su formaciony oportunidades para personas mayores profesional, respecto a la
experiencia, no en en materia de que les permita ofreciendo edad vy apostar
base a su edad edad vy sexo adaptarse y actualizar ~ oportunidades por la diversidad
sus competencias, laborales generacional
habilidades, adecuadas a su
conocimientos, etc. experiencia

50%

46,5%

42,3%

CONTRATACION POR
FORMACION Y EXPERIENCIA

64,3%

MUJERES

59,3%

HOMBRES

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
EN EDAD Y GENERO

55,1%

MUJERES

46,2%

HOMBRES
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Para un abrumador 83% de los espanoles, las
empresas NO invierten lo suficiente en formacion
qgue permita reciclar a los perfiles senior que
carecen de habilidades tecnologicas

40,4% 42,0%
- D
17,0% . ‘:I
Si NO NO }l- 17 Q0%
Si, las empresas estan No, las empresas estan No, la inversion en ’ 0
haciendo un esfuerzo por invirtiendo cada vez formacién por parte 0
actualizar las capacidades mas en formacion de las organizaciones (;?] 82 6 /O
tecnoldgicas de su pero, no lo suficiente a empleados senior ’

plantilla es minima




Alberto Mateos,
KAM Gi Training

Las empresas, como reflejo de la sociedad, tienden a desvalorizar a
los trabajadores senior, quienes lamentablemente se vuelven invisibles al
acercarse a su tercera juventud. Sin embargo, ignorar su potencial es un error,
considerando que todos avanzamos hacia esa etapa. Visualizarnos en su
posicion dentro de 20 anos nos invita a reflexionar sobre la importancia de
valorar su experiencia y conocimiento.

La verdadera riqueza radica en la mezcla de generaciones tanto en la sociedad
como en las empresas. Esta diversidad facilita el entendimiento mutuo y
fomenta un mayor desarrollo tanto personal como organizacional. Desde Gi
Training, nuestra experiencia en formacion ayuda a romper barreras, fomenta un
ambiente de aprendizaje colaborativo y promueve la igualdad de oportunidades
para todos, independientemente de su edad. Nuestros programas de Upskilling
y Reskilling estdn disenados para aprovechar la riqueza de conocimientos

y habilidades que poseen los trabajadores senior, al mismo tiempo que
proporcionan a los trabajadores mds jovenes las herramientas necesarias para
crecer'y prosperar en el entorno laboral actual.
Creemos que la diversidad generacional enriquece
a las empresas y fomenta un ambiente de trabajo
mds inclusivo y productivo. Una comunicacion
abierta y clara es fundamental para garantizar
que todos los miembros del equipo se sientan
valorados, independientemente de su edad.
Ademds, debemos reconsiderar los beneficios
sociales, centrdndonos no solo en los jévenes
padres, sino también en aquellos que estdn

cerca de la jubilacion.

Por ultimo, sugiero la implementacion de
programas de mentorizacion, tanto los
tradicionales donde los trabajadores juniors
puedan beneficiarse del conocimiento y la
experiencia de sus colegas senior; como los
denominados reverse mentoring, que dan la
oportunidad a los mds veteranos de adquirir
nuevas habilidades de los mds jovenes, como
podria ser en cuestiones tecnolégicas.

En resumen, estas ideas buscan promover un
entorno laboral inclusivo y enriquecedor para
todas las generaciones. Si estas lineas inspiran
a alguna empresa o politico, consideraré

mi objetivo cumplido.”
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PALANCAS PARA REVERTIR EL EDADISMO

;Realmente se esta invirtiendo en formacion
para reciclar los perfiles senior?

Por edad

Mas de un tercio de los jévenes

entre 18 y 34 anos considera que

las empresas invierten lo suficiente
en formacion para reciclar a los
perfiles senior, pero sélo 1 de cada 10
trabajadores entre 45 y 64 asi lo cree.

o

Por cargo

Para 1 de cada 4 directivos se esta
invirtiendo lo suficiente para formar a

los perfiles senior, mientras que quiénes
ocupan cargos de apoyo (85,5%) aseguran
lo contrario de forma mavyoritaria.

Por CC.AA.

Comunidad Valenciana (22,3%) y
Comunidad de Madrid (21,5%) son las
CC.AA. donde mayor es la percepcién de
que las empresas estan invirtiendo en la
formacioén de personas mayores. Al otro
lado se sitlan La Rioja y Extremadura, con
un 93,9% y 86,7% respectivamente, que
consideran lo contrario.

EMPRESAS Si INVIERTEN
EN LA FORMACION DE
PERSONAS MAYORES

21,5% 22,3%

EMPRESAS NO INVIERTEN EN LA
FORMACION DE PERSONAS MAYORES

93,9%

86,7%
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El cribado de curriculums mediante el uso
de IA no convence a los espanoles como
via para reducir el edadismo laboral

¢El uso de la 1A en el cribado de CV puede reducir la discriminacion por edad?

54,6%

45.4% p— @

c o—

c cE—

- o G

Sl NO

Si, a la larga, los algoritmos de No, los algoritmos de < o)

filtrado de curriculum seran filtrado de curriculum [& 4 5 ,4 %)
mas neutrales vy su eleccién seguirdn empleando
se basard en las habilidades, criterios demasiado 4 o/
capacidades y experiencia de simplistas que rechazaran a qp 5 ,6 (0]
las personas. trabajadores cualificados.

Por edad

Casi 6 de cada 10 espanoles entre
55y 65 anos aseguran que los
algoritmos seguiran rechazando
trabajadores cualificados,
mientras que los jévenes entre

18 y 24 anos (57,4%) piensan

que basaran su eleccion en
habilidades o capacidades.

Por cargo

Los perfiles técnicos (59,5%)
son los mas desconfiados
sobre la aplicacion de
algoritmos en la seleccion de
CV, frente a los perfiles de
direccion (51,2%), los mas
seguros ante su capacidad
de filtrado.
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Para el 56% de los espanoles, las personas senior
gue han salido del mercado laboral encuentran
mas dificultades a |la hora de reincorporarse, a
pesar del incremento de la edad de jubilacién
¢Cuales consideras que son las razones por las que, a pesar del aumento

de la edad de jubilacion, un porcentaje elevado de personas que se
encuentran en situaciones de desempleo de larga duracién son senior?

56,1%

o)
50,4%
@)
37%
o)
24.5%

En ocasiones, las Las personas Las politicas de En ocasiones, las
personas que han seniors tienden prejubilaciones personas mayores

abandonado el a ser menos anticipadas que prefieren no volver
mercado laboral, valoradas e ofrecen ciertas a incorporarse al
encuentran mas invisibilizadas empresas provocan  mundo laboral dado

dificultades cuando laboralmente. la salida de seniors que cobran algun tipo

tratan de volver a aun validos de subsidio y tienen
incorporarse a él. profesionalmente. ahorros suficientes

como para poder vivir.

Esta creencia es mayor en las mujeres Mas del 60% de los

que en los hombres (57,6% vs.54,8%). encuestados entre 45y

54 anos reconocen esta
afirmacién, mientras que sélo
el 42,2% de los jovenes de
18-24 anos lo considera asi.
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Segun la edad, las razones que justifican
las situaciones de desempleo de larga
duracién en las personas senior varian

¢Cuales consideras que son las razones por las que,

a pesar del aumento de la edad de jubilacion, un
porcentaje elevado de personas que se encuentran en
situaciones de desempleo de larga duracion son senior?

U D 56.8%
Than sbandonado o mercado N 6349
han abandonado el mercado 63,4%
laboral encuentran mas 54.7%

dificultades cuando tratan de 0
. , 55,3%
volver a incorporarse a él
42 2%

IS¢ .3%
)
Las personas senior tienden a ser IR 49,49

minusvaloradas e invisibilizadas 50,0%
laboralmente A44.2%

43,1%

D 3 .2%
Las politicas de prejubilaciones — 39 6%
anticipadas que ofrecen 19270
ciertas empresas provocan la 33,7%

salida de seniors alin validos 33 7%
profesionalmente ’
29.7%

. 0,
En ocasiones, las personas D 25 0%
mayores prefieren no volvera [ 00 9%

incorporarse al mundo laboral

[0}
dado que cobran algun tipo 24,3%
de subsidio y tienen ahorros 24.0%
suficientes como para poder vivir 41 3%

@ 55-65 anos
@ 45-54 anos
35-44 anos
25-34 anos
18-24 anos 35
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;Las personas mayores prefieren no volver a
incorporarse al mundo laboral porque cobran
algun tipo de subsidio y tienen ahorros
suficientes para poder vivir?

1 de cada 4 espanoles asi lo cree (24,5%)

24,5%

Y ¢por CC.AA.?
30,9% 29,9% 29,3% 14,3% 17,9% 19,8%
GALICIA CASTILLA LA ASTURIAS LA RIOJA NAVARRA PAIS VASCO
MANCHA
COMUNIDADES QUE LO AFIRMAN VS. COMUNIDADES QUE LO CONSIDERAN

EN MAYOR MEDIDA EN MENOR MEDIDA
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JUBILACION Y RELEVO GENERACIONAL

Para los espanoles, la falta de relevo generacional
no sera una solucioén a los problemas vinculados
con la discriminacioén por la edad

La falta de relevo generacional hara que se solucionen los problemas de edadismo

-
TA

64,5%
CL?]NO

Por edades

Los mas jévenes, de entre
18 v 24 anos, son los mas
optimistas acerca del relevo
generacional (43,6%).

Por CC.AA.

Navarros y extremenos

son los mas pesimistas

ante esta solucion. Por el
contrario, riojanos (50%) y
castellanomanchegos (42,5%)
son los mas optimistas.

37



Maria de Vicente,
Corporate Key Account Manager de Gi Group Holding

d La situacion demogrdfica mundial es preocupante debido al envejecimiento
de la poblacioén y el descenso del indice de natalidad donde Europa no alcanza
el minimo para poder garantizar un reemplazo generacional y la estabilidad de
la poblacién. Concretamente, Espana es uno de los paises con el indice mds
bajo. En el marco laboral, existe un problema de escasez de talento, donde la
entrada de juniors tiende a la baja, y el nimero de jubilaciones en las empresas
estd aumentando, por lo que se estd produciendo un desequilibrio entre la
oferta y la demanda. La solucién viable es la gestion del conocimiento interno
por lo que las organizaciones deberdn actuary trazar una hoja de ruta para
alcanzar este reto. El relevo generacional tiene precisamente el objetivo
de retener dentro de la organizacion el conocimiento generado por
sus empleados, y reconocer el papel del empleado senior dentro
de la organizacion, haciendo que se sienta valorado e
involucrado con el proceso de relevo.

Por otro lado, el talento senior tiene grandes dificultades en
el mercado laboral y sufre discriminacion debido a diversas
razones como los estereotipos existentes en el proceso de
contratacion y/o promocion, la falta de actualizacion de
habilidades técnicas y digitales necesarias en industrias
emergentes, y la escasez de ayudas para reintegrarse al
mercado laboral después de periodos de desempleo...
Ademds, la exclusion de las personas mayores puede limitar
la diversidad de ideas en las organizaciones, y el
desaprovechamiento del talento y experiencia de los seniors
puede tener un impacto econémico negativo en la sociedad
por la pérdida de productividad y el aumento en la carga

de los sistemas de seguridad social.

Por tanto, es importante que desde las empresas
implementemos politicas y prdcticas inclusivas que valoren
y aprovechen la diversidad de edad en el lugar de trabajo
para fomentar la innovacion y la creatividad, incluyamos
programas de capacitacion y desarrollo para trabajadores
de todas las edades, politicas de contratacion y promocion
basadas en el mérito y no en la edad, y diseiemos una
estrategia clara de relevo generacional identificando los puestos clave

y estableciendo procedimientos estructurados para la transmision de
conocimientos. En este proceso, contar con aliados estratégicos expertos en
RRHH y consultores especializados puede facilitar la implementacion exitosa
de estas medidas y garantizar que se ajusten a las necesidades especificas.”
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La Administracion Publica, principal via
para obtener un empleo estable hasta la
jubilacién para los espanoles

Razones por la que mas personas mayores de 45 anos
opositan cuando no logran incorporarse al mercado laboral

65,3%

40,8%
37,5%
0
. - 35,6%
Tener una plaza en El empleo publico Por la flexibilidad horaria  La forma de acceder
la Administracion es otra via para y el resto de condiciones  a un empleo publico
Publica garantiza un conseguir un trabajo  que ofrecen los puestos de resulta mas igualitaria
empleo estable hasta la Administracion Publica,
la jubilacion en muchos casos mejores

qgue en el sector privado

Por edades Por género

Para los mayores de 25 anos que la Cerca de 7 de cada 10 mujeres consideran

Administracion Publica garantice un que opositar permite obtener un empleo

empleo estable es un motivo por el que estable hasta el momento de la jubilacion,

cada vez mas personas senior opositan. frente al 63,4% de los hombres que lo piensa.

Sin embargo, para los espanoles entre Por el contrario, casi un 44% de ellos asegura

45y 54 anos, el empleo publico es una que el empleo publico es una forma mas

opcidén mas para conseguir un trabajo. de conseguir trabajo, frente al 38% de las
mujeres que asi lo cree.

Por cargos MUJERES HOMBRES

El 61,8% de los directivos esta de

acuerdo con esta afirmacion, un OPOSITAR

porcentaje que crece hasta el 64,7% en PERMITE TENER

el caso del personal de apoyo y hasta el 70% 3,4% UN EMPLEO

65,8% para los mandos intermedios. ESTABLE

6
EMPLEO
PUBLICO ES
UNA FORMA
38% 44% MAS DE
CONSEGUIR
TRABAJO
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La bonificacion de la contratacion de personas
mayores de 45 anos es la politica publica que
mejor podria prevenir el edadismo laboral

para 6 de cada 10 espanoles

Politicas publicas para prevenir el edadismo laboral

61,3%
48,4% 9
: 47.2%
44 2%
Bonificacion de la Obligatoriedad Programas Creacion de politicas La puesta en
contratacion de de CV ciegos, sin formativos para que fomenten marcha de

personas mayores fotografias ni edad la recapacitacién  equipos de trabajo campanas publicas

de 45 anos profesional diversos en edad de concienciacion
La mayor disparidad Los mayores de 25 afios pr—
de opiniones por 213 N son quiénes estan mas de g
género se produce en |=l=] : acuerdo en este tipo de D
la obligatoriedad de =1 bonificaciones. _II
CV ciegos: el 53,7% o o | c—
de mujeres cree - La implementacién de /- \\
qgue seria la mejor programas formativos y -
medida para evitar para la recapacitacion -
el edadismo laboral profesional es lo mas
frente al 43,2% de demandado por mas de
los hombres. la mitad de las personas

mayores de 55 afnos.
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Los trabajadores espanoles estan de
acuerdo en que quienes realicen un trabajo
fisicamente exigente puedan jubilarse antes

La ampliacion de la edad de jubilacion deberia
estar relacionada con la tipologia del puesto

64%
36%
Si NO )
Si, los perfiles de trabajo No, la fatiga psicoldgica [6 64%
fisicamente exigentes es tan importante como la
deberfan tener la posibilidad fisica, por lo que no realizaria

de jubilarse antes. distinciones con respecto a la q:l 3 é %

edad de jubilacién.

O 0O 0O00O0O0C
O0O00O00O0C
Casi 7 de cada 10 encuestados mayores
de 45 anos consideran que la ampliacién

de la edad de jubilacion deberia estar
relacionada con la tipologia del puesto.
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Los trabajadores de los sectores de Industria
y Logistica, los espanoles que mas a favor

se muestran de |la opcidn de jubilarse antes
cuando el trabajo es fisicamente exigente

754 R
729 R -

68,0% — TURISMO Y HOSTELERIA
o7 S oo

6/,4% _ AGROALIMENTARIO
6/.,4% _ SERVICIOS PROFESIONALES
5.7 (S

64,3 (GG RRHH

62,9% (NN CoMERCIO

61,2% _ INMOBILIARIO

60,9% _ EDUCACION

60,/% _ SERVICIOS FINANCIEROS
56,4% _ TECNOLOGICO

55,0% (GG SEGUROS

53.6% (NG ENERGIA

500% (D LEGAL
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JUBILACION Y RELEVO GENERACIONAL

Mas de 8 de cada 10 espanoles creen que seguira
aumentando la edad de jubilacion en Espana

Por edad

El 63,3% de los menores de 24 anos
cree que la edad de jubilacion se
incrementara, el menor dato de los
grupos de edad analizados.

0=y

@ <
(D (BN
Por género

En este sentido, el porcentaje de hombres
(81,4%) que cree que seguira aumentando
la edad de jubilacién es ligeramente
superior al de las mujeres (79,2%).

Por CC.AA.

Son los asturianos (87,8%) y cantabros
(87,5%) los que mas piensan que las
politicas de jubilaciéon iran en aumento.
Por el contrario, 4 de cada 10 vascos
opina que no sera asi.

Si .
Si

NO
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La percepcion de los trabajadores espanoles sobre el edadismo

@ Los espanoles (87,4%) estan convencidos de la existencia de prejuicios vinculados
con la edad laboral. Las mujeres son méas conscientes de estos estereotipos que los
hombres (88,9% vs 85,9%). Por CC.AA., La Rioja (92,9%) vy Aragon (92,8%) son las que
mayoritariamente afirman la existencia de este tipo de estereotipos en el mundo laboral.

@ La principal causa de discriminacion laboral por la edad es, para mas de la mitad de los
espanoles, la percepcion errénea de lo que significa hacerse mayor. Por comunidades, los
riojanos y andaluces son quienes mas de acuerdo estan con esta afirmacion. Ademas, casi
un 45% de los encuestados cree que existen prejuicios sobre la relacion que tienen con el
trabajo las generaciones mas jovenes.

® Para la mayoria de los espanoles, la productividad
laboral no esta unida a la edad. Para casi el 85% de
los encuestados, ésta no desciende con la edad y
1 de cada 4 considera que la productividad de una
persona joven o mayor puede ser igual.

® Mas de la mitad de los encuestados asegura que
la discriminacion laboral por edad afecta por igual
a hombres y mujeres mayores de 45 ainos, sin
embargo, casi 4 de cada 10 reconocen que las
mujeres estan mas perjudicadas. Un porcentaje
que aumenta hasta el 48,6% si les preguntamos
exclusivamente a ellas.

@ Respecto a posibles episodios de discriminacion
laboral por la edad, mas de la mitad de los
encuestados reconoce haberlos sufrido,
personalmente o en su entorno. Son los jovenes
quiénes lo aseguran en mayor medida, frente a
casi la mitad de los trabajadores entre 55 y 65 anos
que afirma no conocer ni haber vivido una situacion
de estas caracteristicas. Por género, las mujeres
aseguran haber padecido alguna situacion
discriminatoria por su edad en mayor medida que los
hombres. Ademas, el 52,7% de los directivos asegura no haber vivido o conocer una
situacion de discriminaciéon, mientras que el 56,2% del personal de apoyo si lo hace.

® Para el 31,3% de los encuestados, el edadismo podria potenciarse por la aplicaciéon de
la tecnologia. Sin embargo, casi el 72% de los directivos encuestados se muestra reacio a
creer que el uso de la tecnologia potenciara la discriminacién laboral por edad.
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El edadismo en la empresa

@ Para la practica totalidad de los trabajadores
encuestados, las empresas utilizan la edad como
sesgo a la hora de contratar o promocionar personal.
Ademéas, 6 de cada 10 espanoles entre 55y 65 anos
creen que cuando una persona mayor entra en una
situacion de desempleo, es muy complicado que
pueda salir de ella.

® En el momento de contratar o promocionar personal, mas de la mitad de los
trabajadores reconoce que en su empresa, o en la ultima en la que han trabajado,
han existido prejuicios vinculados con la edad. Una afirmacion con la que no estan de
acuerdo 6 de cada 10 directivos.

® E| edadismo laboral depende de la cualificacion profesional del trabajador para casi
3 de cada 4 espafioles. Asi, para la mitad de los encuestados, son los trabajadores que
ocupan puestos menos cualificados los mas afectados por la discriminacion. En el caso
de los directivos, 1 de cada 4 considera que existe discriminacion por edad en su cargo.

@ Turismo y hosteleria son los sectores en los que la discriminacion laboral por
edad es mayor, frente al sector legal y educativo donde practicamente no existe
seglin los espanoles.

Palancas para revertir el edadismo

@ Para el 63% de los espanoles, la formacion y la experiencia de una persona deberia ser
la base para la contratacion de personal. Sin embargo, las empresas no apuestan por la
formacion de los seniors seglin los espanoles. Para un abrumador 83% de los espanoles
no se estd invirtiendo lo suficiente para poder reciclar a los perfiles senior que carecen de
habilidades tecnoldgicas.

@® Mas de un tercio de los jovenes entre 18 y 34 afos considera que las empresas invierten
lo suficiente en formacién para reciclar a los perfiles senior. Sin embargo, solo 1 de cada
10 trabajadores entre 45 y 64 lo cree asi.

® 1 de cada 4 directivos considera que se esta invirtiendo lo suficiente para formar a
los perfiles senior, mientras que quiénes ocupan cargos de apoyo (85,5%) aseguran lo
contrario de forma mayoritaria.

® A mas de la mitad de los espanoles no les convence que el cribado de curriculums
mediante el uso de IA sea la via para reducir el edadismo laboral. Por perfiles, son los
técnicos (59,5%) los méas desconfiados sobre la aplicaciéon de algoritmos en la seleccion de
CV mientras que los directivos (51,2%) son los que més confian en su capacidad de filtrado.
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Jubilacién y relevo generacional

® Mas de la mitad de los encuestados asegura que las personas senior que han salido del
mercado laboral encuentran mas dificultades a la hora de reincorporarse a pesar del aumento
de la edad de jubilacién, una creencia que es mayor en el caso de las mujeres que en el de los
hombres (57,6% vs 54,8%). Aunque, de forma general, parece haber consenso sobre la principal
razon de las situaciones de desempleo de larga duracion, en algunas comunidades predomina la
creencia de que las personas mayores tienden a ser menos valoradas laboralmente.

® Lo principal razén por la que personas mayores de 45 anos deciden opositar es que lo
consideran una via clave para obtener un empleo estable hasta la jubilacién, segin el
65,3% de los espanoles.

® Si hablamos de las politicas publicas para prevenir el edadismo laboral, los espanoles lo
tienen claro: la bonificacion de la contratacion de personas mayores de 45 anos es la
medida mas aplaudida para el 61,3% de los encuestados, seguida de la obligatoriedad de
CV ciegos (48,4%) y de programas de formativos para la recapacitaciéon profesional (47,2%).
Esto Ultimo es lo més demandado por mas de la mitad de las personas mayores de 55 anos.

@ Para mas del 80% de los espanoles seguira aumentando la edad de jubilaciéon en Espana.
Por CC.AA., asturianos (87,8%) y cantabros (87,5%) son quienes estadn mas de acuerdo con
esta afirmacion.

Francisco Granados Armuia
Director de RR.HH. para Iberia en el Grupo Griinenthal

Apasionado por crear un ambiente inclusivo que fomente el desarrollo del talento
diverso, tiene una sélida experiencia de 20 afos en gestion de personas desarrollada
en Europa y América Latina.

Grlinenthal es una compania farmacéutica lider en el abordaje del dolor en nuestro pais
que ha obtenido el sello “Diversity Leading Company” por Equipos y Talento. Ademas,

ha sido galardonada, en 2023, con el premio al “Mejor Plan Estratégico de Diversidad e
Inclusiéon” por la Fundacion Adecco y el Club de Excelencia en Sostenibilidad.

( El edadismo es una forma de discriminacion que, si bien es identificada normalmente con la discriminacién hacia
personas mayores, afecta a todas las edades y también tiene un impacto significativo en los jévenes y en su acceso al
mercado laboral.

Al perpetuar esta discriminacion en el dmbito laboral, se generan desigualdades de oportunidades tanto para los
jovenes como para los mayores, lo que supone una pérdida de talento y experiencia para las empresas. Esta situacion
no solo obstaculiza el desarrollo equitativo en las organizaciones, sino también restringe los beneficios asociados con la
diversidad, como la innovacion.

Atendiendo a los resultados de este estudio, es claro que la sociedad ya identifica con claridad que existe un problema de
discriminacion relacionado con la edad y que este interacciona incluso con otras dimensiones como el género. Ahora, una
vez identificado el problema, es esencial capacitar a j6venes y mayores para que busquen y encuentren oportunidades
laborales de manera efectiva y, sobre todo, que las empresas nos comprometamos activamente en promover la inclusién
y fomentar el desarrollo profesional de las personas independientemente de su edad.

Crear entornos laborales inclusivos que valoren y aprovechen el potencial de todas las generaciones es tanto una
responsabilidad como una necesidad.”
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Antonio Rueda Guglieri

Director de la Fundacion VASS y profesor de la
Universidad Autonoma de Madrid

Licenciado y doctor en CC. Econdmicas, licenciado también en CC. Empresariales
y PDG por el IESE, es autor de varios libros (el mas difundido, “Estructura
Econdmica de Espana’, con 26 ediciones, junto a Ramén Tamames) y estudios
(“Empleabilidad y Talento Digital”, 5 ediciones). Compatibiliza su labor docente

en la Universidad Autonoma de Madrid (donde lleva 27 afos) con una extensa
trayectoria como directivo en la empresa privada. Desde 2019 estd vinculado a
VASS, dirigiendo su Fundacion vy sus departamentos de Research y de Formacion.

EDADISMO: CONSENSO, REALIDAD Y DEBER

La discriminacion laboral por edad es uno de esos curiosos
temas que concitan un razonable consenso intelectual

(;Quién opina que es conveniente?) pero que tropiezan con una
realidad terca e incomoda. El sondeo lanzado por Gi Group
Holding es, de alguna manera, expresion de ese estupor que a
la razon despierta el fendmeno del edadismo.

En un extremo de la cadena, la juventud se desencanta: la tasa de paro en Espana entre los
jovenes (entre 16y 24 anos) casi duplica el promedio de la UE-27, aupandose hasta el 28,3%. Casi
un 45% de los encuestados por Gi Group Holding cree que existen prejuicios sobre la relacion que
tienen con el trabajo las generaciones mas jovenes. Son precisamente los jovenes quienes mas
han percibido episodios de discriminacion laboral por la edad, personalmente o en su entorno.

Efectivamente, la falta de experiencia supone un riesgo que, con la rigidez del mercado
laboral espanol, los empresarios son renuentes a asumir.

Pero ;Y los perfiles que tienen una dilatada experiencia? En el otro extremo de la cadena
se contornea el drama del “talento senior”. La vulnerabilidad profesional de los mayores de
45 anos es también evidente.

Nuestra sociedad, fruto de su propio éxito, envejece. Quiza por eso hay una creciente
conciencia social de la profunda injusticia que supone la discriminacion laboral a partir de
los 45 anos. ;Tiene sentido?

Piensen en un reto profesional. Cualquiera. Imaginen y enumeren las competencias que se
requeririan para resolverlo, porque eso es lo que hay que hacer con los retos: resolverlos.
Dificil encontrar en esa lista la edad como atributo requerido. Los negocios prosperan por el
talento que se aplica y no hay logica en generalizar una correlacion edad-talento. Uno de cada
cuatro encuestados considera que la productividad de una persona joven o mayor puede ser
la misma. Para la mayoria de los espanoles, seglin el referido sondeo, la productividad laboral

no estd unida a la edad.
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No obstante, el hard data, las cifras oficiales, delatan la magnitud del problema. Mas del 40%
de los parados de larga duracion en Espana son mayores de 45 anos; 6 puntos mas que hace
una década.

Las (pretendidas) razones tienen que ver con la menor adaptacion a los cambios. Para el
31,3% de los encuestados, de hecho, la tecnologia podria incrementar este problema. Es
evidente que cada caso es un mundo vy que, como también es opinién de los encuestados (75%
de las respuestas), la situacion varia en funcion de la cualificacion profesional del trabajador.

;Qué hacer, desde la perspectiva de los protagonistas? No cabe mas que seguir cultivando

las competencias mas necesarias e incidir en el reciclaje profesional y la formacién continua,
dos parcelas a las que las empresas en Espafa no prestan excesiva atencion (el 83% de los
espanoles creen que no se estd invirtiendo lo suficiente para poder reciclar a los perfiles senior
que carecen de habilidades tecnoldgicas) pero que, honestamente, tampoco forma parte de las
necesidades que los trabajadores tienen interiorizadas, en buena parte de los casos.

Desde la Fundaciéon VASS hemos desplegado varios programas de apoyo a la
formacion de personas seniors, con éxito razonable. S6lo hemos experimentado
dificultades cuando hemos aplicado becas parciales que exigian de los candidatos un
pequeno desembolso. Lo cual nos despierta dudas sobre el valor real que se percibe
de estas actuaciones.

Las personas tienen que mantener inmaculado su perfil de empleabilidad a lo largo
de su vida laboral. Lo cual es un deber compartido que interesa a la empresa (no
deberia permitir esta ilogica pérdida de capital humano equipado, ademas, con una
gran perspectiva), a la sociedad (tiene recursos ociosos pudiendo ser productivos) v,
por supuesto, a los protagonistas y victimas de ese potencial edadismo.

En el fondo, y concluyo, siempre pensé que no hay un problema objetivo de
talento senior, sino un problema de salarios senior. En una imparable trayectoria
de devaluacion salarial, el desajuste competencial o las mds serenas y a veces
acomodadas actitudes y ambiciones profesionales (rigideces inconscientes que
los jovenes equipan menos) activan esta dindmica perniciosa que nos concierne a
todos, y que acaba por motivar la sustitucion de ciertos perfiles con altos salarios
por otros mas moldeables... y econdmicos.

Hay que reconvertirse, flexibilizar nuestros planteamientos y alimentar nuestro
deseo de reciclarnos y formarnos continuamente, emulando nuestras edades mas
tempranas, cuando las ganas e ilusion todavia no se habian erosionado. Como
decian los clasicos, el secreto de la vida es morir joven... lo mas tarde posible.
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EL EDADISMO Y SU IMPACTO EN EL MERCADO LABORAL
NUESTROS EXPERTOS

Silvia Martinez Martin
Corporate HR Director en Gi Group Holding Espana

Licenciada en Psicologia por la Universidad Jaume |, con especializacion
en direccion y gestion de RRHH, lleva mas de 10 anos ligada al sector.
Comenzo su carrera como Consultant RRHH en Gi Group en 2013,
mas tarde ocupd el puesto de Selection & Implementation Manager,

y desde hace més de 4 anos es Corporate HR director en Gi Group
Holding Espana, asumiendo la direccion de la estrategia de RRHH de
todas las divisiones del Grupo en Espana.

Alberto Mateos
KAM Gi Training

Profesional con una sélida trayectoria en gestion y desarrollo de
recursos humanos, con mas de 15 anos de experiencia en roles de
consultoria, ventas y direccion. Actualmente desempena el puesto de
KAM en Gi Training, donde lidera la division de formacion y desarrollo
de la parte Central, Noroeste y Sur de Espana. Con una formacion
destacada en areas como coaching ejecutivo y gestion comercial, ha
demostrado habilidades tanto en el ambito empresarial como en el
deportivo. Su experiencia diversa y su enfoque en el desarrollo de
equipos lo han convertido en un activo imprescindible en la compania.

Maria de Vicente
Corporate Key Account Manager de Gi Group Holding

Experta en RRHH con una sdlida trayectoria en el sector en Espana,
cuenta con mas de dos décadas de experiencia en diversas areas,
desde consultoria de seleccion hasta desarrollo de negocio y

gestion de proyectos estratégicos. Asimismo, posee un compromiso
inguebrantable con el crecimiento de las empresas a través del
talento humano. En Gi Group Holding, ocupa el puesto de Corporate
Key Account Manager, especializada en banca y seguros, energia,
tecnologia de la informacion e ingenieria.
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El estudio se ha realizado a partir de una encuesta realizada a 2.004
individuos de 18 a 65 anos, seleccionados de forma intencional y
proporcional a las cuotas de poblacion espafiola segin INE en funcion
del sexo, grupo de edad y CC.AA., con un error muestral de +/- 2,2%
para la muestra proporcional con un nivel de confianza del 95%.

PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO

24,15

55-65 ANOS

49,05 50,95

MUJER HOMBRE de edad

25,35

45-54 ANOS

22,55

35-44 ANOS
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Nuestra
Vision

Nuestra
Mision

QUIENES SOMOS

Gi Group Holding es fundado en 1998 en Italia con el objetivo de crear

un ecosistema global de servicios integrados que contribuya a la evolucion
hacia un mercado laboral sostenible, donde cobren protagonismo el valor
personal y social del trabajo. A través de un ecosistema global de servicios
formado por cinco marcas complementarias (Gi Group, Gi BPO, Wyser,
Grafton y Gi Training), el grupo ofrece en Espana una suite completa de
soluciones integrales, adaptadas a las necesidades de sus colaboradores,
asi como del mercado laboral.

La empresa cuenta con un equipo de 92.000 personas y esta activa en

37 paises de Europa, APAC y América. Proporciona servicios a mas de
25.000 clientes y cuenta con ingresos de 3.3 mil millones de euros (2022),
situdndose como la quinta empresa de contratacion mas grande de
Europa y la decimosexta en el mundo, segiin Staffing Industry Analysts.

Poniendo el foco en las personas como principal valor de la organizacion,
el centro de nuestra vision consiste en la promocion de un mercado laboral
sostenible, buscando recursos que permitan lograr un entorno de trabajo
lo mas optimo posible.

Para ello, nuestro sueno es ser reconocidos como un actor mundial
responsable de la creacién de un mercado laboral global sostenible, agil
y satisfactorio para candidatos y empresas, que refleje las necesidades del
mercado laboral.

A través de nuestros servicios, contribuimos, como actor clave y a nivel
global, a la evoluciéon del mercado laboral, enfatizando en el valor
personal y social del trabajo.
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Nuestra Hoy en dia, tenemos
presencia presencia directa en
global 37 paises en Europa,
APAC y América.
+/00
OFICINAS A
+9.000
EMPLEADOQOS
Nuestra 3 7 Alemania Estonia Noruega
presencia ; Argentina Francia Paises Bajos
direct PAISES CON Bélgica Hungria Polonia
Irecta PRESENCIA Brasil India Portugal
DIRECTA Bulgaria Irlanda Reino Unido
Chile [talia Republica Checa
China Letonia Rumania
Colombia Liechtenstein Serbia
Croacia Lituania Suiza
Dinamarca Luxemburgo Turguia
Eslovaquia Malasia Ucrania
Espana México
Estados Unidos Montenegro

Nuestras P& Grou P& BPO

marcas y “ YOURJDB,OUR\ABRK “ ADVANCED OUTSOURCING
servicios
E - TRABAJO OUTSOURCING
én Espana TEMPORAL AVANZADO
Y PERMANENT
PLACEMENT
g Gi Group Holding | ! Gi Group Holding
SELECCION SELECCION DE
DE MANDOS DIRECTIVOS,
INTERMEDIOS INTERIM
Y TECNICOS MANAGEMENT
& ASSESSMENT

? Training

SOLUCIONES DE FORMACION

FORMACION
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