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Los expertos hablan del drama del talento sobrante que esta por llegar. GETTY IMAGES

Un muro laboral por
escalar a partir de los 50

Las empresas tienen el reto de no

desaprovechar la experiencia de sus plantillas
en un momento critico por la ola de despidos

POR SUSANA CARRIZOSA

a anunciada ola de
despidos con la que
comienza el afio ha
colocado en el foco
de la actualidad la
politica de desvincu-
lacion de las empresas para
acompaiar a sus trabajadores
en la salida. Un dmbito en el que
la mayoria no sale bien parada.
Su deficiente gestién arroja mas
de un millén de empleados, que,
sin desearlo, y con los maletinesa
rebosar de experienciay conoci-
miento, contactos v compromiso,
se ven desvinculados prematura-
mente de sus trabajos. Algo que
afecta de lleno a partir de los 50
afios. Incluir el talento sénior en
un modelo de negocio impactado
por la digitalizacion, la pandemia
y €l teletrabajo, y valorarlo como
estratégico, es su gran asignatura
pendiente
Muchos hablan ya del drama
del talento sobrante “que se vie-
ne encima”y sobre el que la ma-
yoria de las organizaciones “mi-
ran para otro lado”. La profesora
del Executive MBA de ESIC Ra-
quel Davo hace un llamamientoa
las grandes compafiias “para que
de una vez por todas implemen-

ten politicas de acompafiamien-
to en la altima fase laboral del
trabajador”. “No es de recibo que
la cultura de las organizaciones
no incluya cuidar el proceso de
salida de su plantilla. Que no se
la recicle, que no se le abra una
ventana para trabajar por pro-
yectos, que apenas se considere
el empleo parcial, que la entidad
no aproveche su red de networ-
king (de contactos) para buscarle
entrevistas y que no sea en abso-
luto proactiva para activar otros
canales de recolocacion™

Lo que sin duda hubiera acep-
tado Matilde Lopez, reciente-
mente prejubilada como analis-
ta financiera en Disney Channel.
“Con el conocimiento que posees
de la multinacional, de su cultu-
3, tipo de operaciones y proce-
sos, de su forma de trabajary del
mereado en el que te mueves, po-
dria haber asumido algin pro-
yecto como freelance o incluso
una media jornada”. Por su par-
te, Patricia Boggan, tras susalida
de Telefonica, cuenta: “*Eché de
menos en el plan de recolocacion
externa un mayor apoyo emocio-
nal. Te piden, desde el principio,
que te definas cuando no sabes
ni qué camino tomar”. Luisa Mo-
la, ingeniera de Telecomunica-

RECOLOCACIONES

Plan externo

Segin el articulo 51.10 del
Estatuto de los Trabajadores,
en caso de despido colectivo
que afecte a mas de 50 perso-
nas, es obligatorio suscribir
un plan de recolocacion
externo. Contratarlos cuesta
por trabajacor de 400 a mil
euros dependiendo de lo que
incluyan, segiin fuentes del
sector. Para mandos inter-
medios o directivos, el coste
varia de 5,000 a 12.000 euros.
El periodo para recolocarss,
antes de seis meses "no baja
con la pandemia, de ocho
meses", sostiene la responsa-
ble en LHH, Belén Ferrer.

Miguel Callejo salio en
plena pandemia de Aon Segu-
rosy a los siete meses fue
contratado en Capital Energy
como director de sistemas de
informacion. “Mi consultor de
Auren Ble me ayudo a centrar
mi carreray a organizarme, a
lograr un perfil mas poliva-
lente y a saber extender mi
red de contactos".

ciones, lo tiene claro: “Después
de prejubilarme en Telefdnica
me he buscado actividades de
voluntariado, consultoria y doy
charlas de tecnologia. Nadie te
forma, ni existen las empresas
que te buscan trabajo. Esto va
de uno mismo”.

Para Belén Ferrer, directora
de cuentas de Lee Hecht Harri-
son, LHH, consultora de outpla-
cemernt (recolocacion) del Gru-
po Adecco, “las empresas que
acompafian en su salida al em-
pleado ganan en refuerzo de
marea, compromiso, rentabili-
dad y eficiencia”. Maria Pizzuto,
socia de Auren Ble, vamas allay
vaticina una oleada de tremen-
das consecuencias ante los des-
pidos colectivos por la pande-
mia. “Se van a disparar los alco-
holismos, adicciones, divorcios
y depresiones. Muchos de estos
trabajadores se van a ver en la
calle, de un dia para otro, sin una
transicion vital o politica pre-
via de desvinculacién por parte
de sus compaiiias. Es muy difi-
cil encajar y gestionar un nuevo
rol, identidad y contribucién a
la sociedad sin ayuda, especial-
mente cuando para el empleado
su cometido principal en la vida
era trabajar”.

La cultura de la salida tem-
prana del trabajo y sin acompa-
fiamiento es caracteristica di-
ferencial del mercado laboral
espafiol. “Seguimos perdiendo
demasiado talento sénior”, sos-
tiene Pizzuto. Y es que en Espa-
fia prevalece un modelo en el que
se trabaja al 100% del horario es-
tablecido hasta el dia de la jubi-
lacidn. “No se escalona la salida
con reducciones de tiempo. La
cultura dominante esti en el to-
do o nada que tanta frustracion
produce en gente que pasa de in-
finito a cero en 24 horas”, cree.

El estudio Los trabajadores
séniores en las empresas euro-
peas, de Fundacion IE, People

La cultura de salir del
mercado de trabajo sin
ayuda es caracteristica
del modelo espaiiol

Pizzuto: “Con los
despidossevana
disparar adicciones,
divorcios y depresiones™

Matters v Sagardoy Abogados,
mantiene que “empresas y Ad-
ministracion deben ser cons-
cientes de los séniores, ya jubi-
lados, alos que les gustaria haber
seguido trabajando por razones
vinculadas a la pension o por
consideraciones extraeconémi-
cas”. Esta investigacion destaca
las mejores pricticas empresa-
riales en nueve paises de la UE.
Ejemplifica en la empresa finlan-
desa dedicada a la alimentacion
y dietética Ruoka-Saarioinen las
oportunidades de desarrollo del
sénior y la opcidn de jubilacién
parcial

De la energética sueca Vatten-
fall pone de relieve como favo-
rece una cultura de opinién po-
sitiva del trabajador sénior, su
programa de reubiecacion e in-
tercambio de competencias pa-
ralos trabajadores por proyectos
y su modelo de reduccién de jor-
nada laboral 80-80-100 (desde 58
afios), que supone el 80% de car-
ga laboral, 90% del salario con el
100% de contribuciones al plan
de pensiones. Tres empresas es-
pafiolas con mejores pricticas
en este ambito sefialadas por el
estudio son Asepeyo, Generali y
Fundacion Endesa.

La mutua Asepeyo cuenta con
un plan de transicion a la jubi-
lacion. Destaca su programa de
becas sénior, para mayores de 65
afios, que les mantiene activos y
con relaciones sociales enrique-
cedoras a la vez que comparten
su experiencia y bagaje profe-
sional con sus compafieros. Ge-
nerali ofrece vacaciones adicio-
nales a partir de los 60 afios con
efecto en la reduccién de su jor-
nada anual, sin impacto salarial,
y trabaja ya en un programa de
preparacion para la jubilacién y
creacion de modelos de desarro-
Ilo para colectivos de talento.

En este marco de gestion del
talento estd la propuesta Savia,
de la Fundacién Endesa. Se tra-
ta de una plataforma teenologica
para promover un cambio cultu-
ral que ayude a los mayores de
50 afios gque quieran seguir tra-
bajando y a las empresas con
necesidad de captar este talen-
to. Estos dias ha presentado una
guia con recomendaciones en-
tre las que sobresalen varias, co-
mo incorporar talento sénior en
la agenda de los dérganos de go-
bierno corporativo como un fac-
tor estratégico; modificar prejui-
cios sobre el colectivo; establecer
nuevos modelos de colaboracion
y carrera profesional, y crear es-
trategias para continuar la rela-
cion con los mayores dentro de
la empresa.



