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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo principal de esta investigacion fue analizar el impacto que tiene la
Ley 27.426 de Reforma Previsional, vigente desde febrero del corriente afio, en las
empresas privadas de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires. Con este fin se llevo a
cabo un trabajo de tipo exploratorio, dado que es un tema poco estudiado hasta el
momento.

Para la recoleccion de datos se utilizO como instrumento la entrevista a una
muestra de seis profesionales que brindaron distintos enfoques, incluyendo el
empresarial, el del mercado laboral y, por ultimo, el legal sobre Seguridad Social.

Con respecto al trabajo de campo, los resultados obtenidos son de caracter
cualitativo. Los principales indicadores analizados fueron: efectos de la Reforma a
corto y largo plazo, casos que decidieron postergar su jubilacion, nivel de rotacion,
puestos y areas afectadas, exigencia para las nuevas generaciones ingresantes,
entre otros. Ademas, se describieron las tendencias que se dan a nivel mundial y
aqguellos hitos que definieron la historia del Sistema Previsional argentino.

Al momento de seleccionar las empresas a investigar, en muchos casos no
existia conocimiento acerca de la Ley de Reforma Previsional ni de sus
implicancias. Sin embargo, en la muestra analizada se identificO un impacto poco
significativo y desventajoso tanto para los empleadores como para las nuevas
generaciones ingresantes, observado en la demora de los cuadros de reemplazo y
la reduccion de las vacantes disponibles.

Para volver el Sistema Previsional sostenible en el tiempo, se deberia
implementar una reforma integral que incluya a todos los sectores afectados y que
contemple, entre otros, la tendencia mundial del aumento en la esperanza de vida

también reflejada en la Argentina.

Palabras clave: Reforma Previsional, empresa, jubilacion, nivel de rotacion.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to analyse the impact of the Social
Security Reform Law 27.426, applied in February 2018, on private corporations
located in Buenos Aires City. An exploratory type of work was carried out, so as to
encompass this recent topic.

In order to gather the necessary information, six professionals were interviewed,
offering this work different perspectives including business, labour market and social
security legal framework.

The results obtained are qualitative and the main indicators analysed were: the
short and long-term effects of the reform, cases in which people decided to postpone
their retirement, turnover ratio, job positions and areas affected in the companies as
well as the requirements for the new incoming generations. World trends and key
events that defined the argentine social security‘s system were also approached.

Many companies were not aware of the Social Security Reform neither of its
implications. Nevertheless, in the analysed sample, it was identified an insignificant
as well as disadvantageous impact for the employers and new incoming generations,
shown in a delay in the replacement charts and a decrease in the number of
available vacancies.

So as to make the Social Security System sustainable over time, an integral
reform should be applied, including all the affected parties and taking into
consideration the global tendency of an increase in the life expectancy, also reflected
in Argentina.

Keywords: Social Security Reform, company, retirement, turnover ratio
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PARTE 1 - INTRODUCCION/JUSTIFICACION

Para la Asociacion Internacional de la Seguridad Social (AISS), organizacion
lider a nivel mundial que reune a instituciones de seguridad social, ministerios y
entidades gubernamentales, el envejecimiento de la poblacion es uno de los
principales problemas de este siglo. Esto afecta o afectar4 tanto a los paises
desarrollados como a los paises en desarrollo, y esta incluido en las agendas de
todo tipo de reuniones, desde las conferencias del G8 hasta las cumbres de la
Organizacion del Tratado del Atlantico Norte (OTAN). (Scardino, 2009)

Las estadisticas de la AISS indican que el proceso de envejecimiento de la
poblacién se esta acelerando, y se prevé que el nUmero de ancianos se duplicara a
escala mundial. A esto se le suma una disminucion en los indices de natalidad, lo
gue impacta en el &mbito laboral y social de manera significativa.

A nivel laboral, un aumento en la esperanza de vida puede desembocar en dos
alternativas posibles: que las personas se retiren al cumplir con los requisitos para
percibir la jubilacién, o que permanezcan activas en el mercado por mas tiempo. La
primera de estas posibilidades implica que el sistema previsional tenga que hacerse
cargo de las jubilaciones y pensiones de la poblacién retirada por una mayor
cantidad de afios. Esto significa que, en un futuro, el sistema tendra que sostener a
este sector por aproximadamente 40 afios, cuando los sistemas actuales estan
preparados para un periodo de entre 10 y 15 afios de retiro por persona. (Riguelme,
2017)

Debido a esto, se puede afirmar que de ahora en adelante el desafio para el
Estado sera poder garantizar los ingresos suficientes a las personas de edad
avanzada sin crear una carga insostenible para la poblacion econémicamente
activa. Segun la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), el reto consiste en
“garantizar que las personas de todas partes puedan envejecer con seguridad y
dignidad y que puedan seguir participando en la vida social como ciudadanos de
pleno derecho”. Ademas de que “los derechos de los mayores no deben ser
incompatibles con los de otros grupos, y se deben fomentar las relaciones
intergeneracionales reciprocas”. (ONU, 2009)

A nivel nacional, se suma a la problematica mencionada que el Estado no

cuenta con los fondos necesarios para responder a la creciente necesidad de los
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jubilados. Para poder hacer frente a esta situacion, entré en vigencia en febrero del
corriente ano la Ley 27.426 de Reforma Previsional, con la que el Estado pretende
aplazar el retiro de los trabajadores, para asi alivianar la carga financiera que
implica el Sistema de Jubilaciones y Pensiones argentino. Es por esto que nos
preguntamos:

e ;COmMo impactard en las empresas privadas localizadas en la Ciudad
Autonoma de Buenos Aires la Ley 27.426 de Reforma Previsional?

Hipotesis
La Ley de Reforma Previsional puede generar una disminucién en el nivel de
rotacion en las empresas y retraso en los cuadros de reemplazo, lo que depende de

las areas y puestos en que se desempefien las personas.

Objetivos

e Describir las distintas tendencias a nivel mundial respecto de la gestion de los
sistemas previsionales.

e Caracterizar la evolucibn del Sistema Previsional argentino hasta la
actualidad.

e Analizar el impacto de la Reforma Previsional en los distintos puestos de
trabajo y en las generaciones ingresantes.

¢ Indagar sobre los cambios necesarios en las politicas de Recursos Humanos
de las empresas.

e Reflexionar sobre las posibilidades que tiene esta reforma de solucionar la

problematica que envuelve al Sistema Previsional argentino.

Alcance

En la presente investigacion se propuso analizar el impacto de la Ley 27.426 de
Reforma Previsional que surge del articulo referente a la extension de la edad de
intimacion de retiro de los empleados por parte de las empresas. Se analizaron

también las implicancias de la disminucién en las contribuciones empleadoras,
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aunque no asi las modificaciones en el calculo de la movilidad y los haberes
minimos garantizados y su recepcion por parte de la sociedad.

A su vez, se desarrollaron tedricamente aspectos de la gestion de Recursos
Humanos (RRHH) que podrian verse alterados por la Reforma, y se excluyeron
aquellos en los que no se identificaron cambios como consecuencia de ésta, como
por ejemplo Capacitacion, Liquidacion de Sueldos, Administracion de Personal,

entre otros.

Agradecimientos

Los miembros de este equipo de investigacion agradecen a sus familiares y
amigos que los acompanaron, a los profesionales que les brindaron su generosa

colaboracion y a los profesores tutores de la Universidad Argentina de la Empresa.
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PARTE 2 - MARCO TEORICO

2.1 Escenario Mundial

2.1.1 Tendencias con miras al futuro

El aumento en la esperanza de vida de la poblacién es una de las tendencias
demograficas mas alarmantes a escala mundial, aunque su alcance y naturaleza
varia segun las regiones, segun Dengsoe (2010).

Aquellos paises con regimenes de seguridad social poco avanzados deberan
hacer frente a mayores desafios, desde extender la cobertura a la poblacién con
proteccion social limitada, como asi también implementar medidas tempranas para
disminuir los riesgos que surgen a lo largo del ciclo de vida.

En la mayoria de los paises, la prestacion por vejez es un pago periodico en
funcion del salario percibido por el trabajador a lo largo de su etapa laboral. En
algunos casos se paga un monto fijo universal que no mantiene relacion con los
ingresos obtenidos, mientras que en otros paises se completa la pension universal
con una calculada en base a los ingresos.

Segun la AISS, en su informe Megatrends and social security: Demographic
changes (2017), la mayor proporcion de los paises industrializados en el mundo se
enfrenta a grandes desafios relacionados con el envejecimiento demogréfico. La
principal tendencia se refleja en la promocion de sistemas pluralistas que
diversifican las fuentes de ingresos de jubilacién para reducir los riesgos y contar

con una funcién de redistribucion destinada a aliviar la pobreza en la vejez.

2.1.1.1 La Seguridad Social desde las Naciones Unidas

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es una Unica agencia tripartita y
especializada de la ONU que reune a los gobiernos, empleadores y trabajadores de
sus 187 Estados miembros. Tiene como principio fundador que “la justicia social es
esencial para la paz universal y permanente” y funciona en base a cuatro objetivos
principales:

Promover y cumplir las normas y los principios y derechos fundamentales en el

trabajo, crear mayores oportunidades para que mujeres y hombres puedan tener
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empleos e ingresos dignos, mejorar la cobertura y la eficacia de una seguridad
social para todos y fortalecer el tripartismo y el dialogo social. (OIT, 1996)

Michael Cichon (2009), director del Departamento de Seguridad Social de la
OIT, analizé la seguridad social en tiempos de crisis y la necesidad de un nuevo
paradigma de desarrollo. Segun los resultados de una reunidon con expertos en
estrategias de seguridad social, para los paises industrializados el reto que aparece
regularmente es el entorno demografico cambiante. El envejecimiento de la
poblacién es considerado desde hace 20 afios la razén principal para llevar a cabo
reformas previsionales, debido a que las personas empleadas deben financiar los
ingresos asistenciales de las personas inactivas y jubiladas.

Es de esperar que un mayor numero de personas de edad avanzada genere un
incremento en los gastos en pensiones y en asistencia sanitaria a futuro. A pesar de
qgue los sistemas previsionales de los distintos paises cuentan con diferencias
significativas en su forma de financiamiento, todos deberan implementar medidas de
contencion de costos, incremento de ingresos y reasignacion de recursos

financieros.

2.1.1.2 Como funciona la seguridad social a nivel global

La AISS es la organizacién global lider que retne a instituciones de seguridad
social a nivel mundial. Su principal funcibn es promover la excelencia en la
administracion de la seguridad social a través de normas profesionales, servicios y
apoyo para que sus miembros desarrollen politicas y sistemas de seguridad social
dinAmicos. Esta organizacién fue creada en 1927 bajo los auspicios de la OIT y
tiene su sede en Ginebra, Suiza.

En su calidad de centro mundial de recopilacion y difusion de informacion sobre
las buenas practicas y la evolucion de la seguridad social, tiene como objetivo servir
de foro internacional para el intercambio de experiencias relevantes de extension de
la cobertura de las pensiones y lograr que los regimenes de seguridad social de
todo el mundo sean mas sostenibles.

A patrtir de las investigaciones realizadas por la AISS, se publicé un informe a

fines del 2017 sobre las megatendencias y seguridad social.
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Dicho informe, analiza en primer lugar las tendencias futuras mas relevantes
gue afectan los indices de mortalidad y morbilidad, y a su vez describe en forma
breve las tendencias mas recientes respecto a estos tdpicos. Luego demuestra la
importancia de poder predecir y estimar estas tendencias con el fin de que las
instituciones sociales inherentes al tema puedan evaluar el impacto y planificar en
base a éste para mitigar lo mas posible sus efectos.

En la publicacion se sostiene que el hecho de envejecer en si no es un
fendmeno negativo, ya que la “piramide de la poblacion” (la mas envejecida) no
representa por si misma una carga para la sociedad dado que muchas de estas
personas tienen intenciones de seguir prestando su fuerza laboral al mercado,
algunas veces de forma autbnoma. Y es justamente porque este grupo de mayor
edad desempefia un rol activo en la economia, tanto formal como informal, (ONU
Habitat, 2012), que el gran desafio para los regimenes de seguridad social radica en
adoptar medidas para garantizarle que pueda seguir aportando activamente a la
sociedad.

Cerca del 68% de los adultos mayores a nivel mundial espera seguir trabajando
de alguna manera u otra, y no retirarse por completo de la actividad laboral. Una de
las causas que lleva a este grupo a pensar en no jubilarse definitivamente es la
necesidad de poder seguir sosteniéndose econdmicamente y mantener determinado
nivel de calidad de vida, algo que no podra ser garantizado por las prestaciones
dinerarias que otorgan los sistemas de seguridad social. (Mercer, 2018)

Otro punto que el informe desarrolla es la falta de sostén econémico de las
personas que llegan a la edad de retirarse, quienes en general esperan vivir entre
15 y 20 afios jubiladas. Es posible que sin una adecuada planificacion financiera, el
aumento en la esperanza de vida implique una drastica caida en la calidad de vida
esperada. En las economias en crecimiento (el caso de Argentina, por ejemplo) esta
realidad se agudiza, ya que los beneficios de la jubilaciébn financiados por
empleados y empleadores suelen ser insuficientes y entonces los sistemas

previsionales no tienen asegurada sostenibilidad en el tiempo. (ONU, 2017)
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Figura 1. Evolucion de la esperanza de vida desde el nacimiento hasta 1950
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Fuente grafico: Asociacion Internacional de la Seguridad Social. (s.f) “La AISS publica un nuevo
informe importante sobre los cambios demograficos y la seguridad social”. Recuperado el 20 de
mayo de 2018. https://www.issa.int/es_ES/-/major-new-issa-report-on-demographic-changes-and-

social-security

Este grafico demuestra el aumento en la esperanza de vida en todas las
regiones del mundo, en comparacibn a 50 afos atras. El incremento mas
significativo se encuentra en las regiones de Africa y Asia, donde la poblacién ahora
vive 30 afios mas en promedio. Por otro lado, el incremento de este indicador es
mucho menor en Europa y América del Norte, donde se encuentran los paises mas

desarrollados.

2.1.2 El sistema de reparto aplicado en Espafa

“El sistema publico de pensiones en Espafia cubre un conjunto de contingencias
relacionadas con el envejecimiento (jubilacién), el fallecimiento (viudedad) y la
enfermedad (incapacidad permanente). Tiene dos modalidades fundamentales, una
asistencial y otra contributiva obligatoria”. (Hernandez de Cos, 2017)

La modalidad asistencial se financia con impuestos generales y sus
prestaciones las perciben aquellas personas con niveles de ingreso inferiores a un
tope determinado, mientras que las pensiones contributivas se financian con las

cotizaciones sociales de los empresarios y trabajadores activos bajo el principio de
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reparto. La cuantia de estas prestaciones se calcula en base al historial laboral
individual.

Tal como menciona Ayuso (2014), el Sistema Previsional publico espafiol ha
sufrido diversas mutaciones a lo largo de su historia. La ultima reforma ha sido en el
afio 2013 con el objetivo de adaptar el sistema al escenario demografico que se
proyecta para el futuro. Dentro de sus modificaciones se contemplaron cambios en
las condiciones de acceso a la jubilacion, tales como un aumento escalonado de la
edad de jubilacion de los 65 a los 67 afios, el incremento progresivo del periodo
considerado para calcular la base reguladora de la pension de jubilaciéon y la
obligacion de acreditar como minimo 37 afios para acceder al 100% de la pension.

Herndndez de Cos (2017) considera que dicha reforma buscé favorecer la
continuidad de la vida laboral de los trabajadores de edad avanzada e incentivar el
envejecimiento activo del pais.

En la practica la situacion es diferente, dado que “los trabajadores espanoles se
jubilan de media antes de lo que estipula la Ley. Segun los datos oficiales del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, la edad media real de jubilacién en
Espafa en el 2016 fue de 64,1 anos” (Lopez Alonso, 2017). El 51% de los
trabajadores se jubilan al cumplir la edad legal de jubilacion, el 44% se retira de
forma temprana y solo el 5% continda trabajando luego de cumplir la edad

jubilatoria.

2.1.3 Un sistema distinto: el estadounidense

Chaves Marin (1998) explica que el sistema de pensiones americano Old Age
Survivors and Disability Insurance System (OASDI) es dual, dado que existen dos
regimenes sobrepuestos: el de reparto y el de capitalizacion.

El OASDI es un programa federal que brinda ingresos y seguro de salud a los
jubilados, discapacitados, pobres y otros grupos. La edad de jubilacion depende del
afio de nacimiento, aunque generalmente ronda los 66 afios de edad, momento en
gue la persona puede comenzar a recibir los beneficios completos.

Mesa-Lago (2014) apunta que en el sistema de retiro americano, el Estado
cubre Unicamente los supuestos basicos de necesidad y el resto corre por cuenta de

cada individuo. Se basa en el concepto de que la mejor ayuda proviene de uno
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mismo, por lo que como entidad ofrece servicios basicos limitados y la cobertura de
los servicios como sanidad, pensiones y otras contingencias quedan bajo la
responsabilidad del individuo.

“Este contexto es sin duda un riesgo en un pais donde la proteccidén publica es
muy escasa y se traspasa la responsabilidad a la iniciativa individual”. (Banco Bilbao
Vizcaya Argentaria, 2014)

Los americanos pueden ahorrar de dos formas diferentes y tienen la posibilidad
de utilizar ambos mecanismos. Por un lado, pueden optar por el Plan 401(k), en el
gue el trabajador invierte una parte de su salario en empresas especialistas,
teniendo total control sobre su ahorro. Por otro, se encuentra el Individual
Retirement Account (IRA), sistema privado que les permite invertir un tope maximo
de US$5.500 hasta los 50 afios y luego US$6.500. (Segal, 2018)

“Segun algunos estudios, se recomienda a los ciudadanos estadounidenses
haber invertido, al menos, ocho veces el salario anual para garantizarse una
jubilacion digna”. (BBVA, 2014)

2.2 ESCENARIO NACIONAL

2.2.1 Historia del sistema previsional argentino

Desde principios del siglo XX hasta finales de los afios 80, se implementaron
distintas reformas previsionales para intentar resolver los problemas financieros del
sistema argentino.

En busqueda de contener las huelgas y conflictos sociales del momento, en
1905 se impulsaron distintas politicas de prevision social, entre las cuales “se
sancioné una ley que por un lado, creaba un fondo de pensiones para los
trabajadores y por otro, fijaba que todo trabajador despedido a causa de huelga

perderia su derecho a jubilarse y sus aportes”. (Basualdo, 2009)

2.2.1.1 Los inicios: cajas por actividad
Debido a que el fondo de pensiones creado en 1905 no incluia a todos los
trabajadores, cada una de las actividades contaba con su propio sistema de

proteccion denominados Cajas de Jubilaciones. “Cada actividad establecia en forma
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independiente los requisitos y condiciones para jubilarse y en la mayoria de los
casos la cuantia del haber jubilatorio estaba librado a la mala o buena
administracion de la Caja”. (Garcia, 2008)

En 1944 naci6 el Instituto Nacional de Prevision Social (INPS) con el objetivo de
centralizar las Cajas y distribuir sus fondos. De esta manera se logré contemplar a
todos los trabajadores en relacion de dependencia y que las cajas mejor
administradas financiaran a las de menores recursos. Esto llevé a la reduccion de
30 cajas a 4 de mayor cobertura: Comercio, Autbnomos, Industria y Actividades
Civiles, y Estiba y Estado.

De acuerdo a Isuani (2008), dicha centralizacion dio lugar a la sancion de la Ley
18.037 (trabajadores en relacion de dependencia) y 18.038 (trabajadores
autonomos) con el objetivo de unificar los requisitos para el goce de la jubilacién.

En 1980 el Sistema Previsional entré en crisis como consecuencia de la
combinacion del envejecimiento de la poblacion y la disminucion de nacimientos, el
incremento del mercado laboral en negro y la utilizacién de los fondos de aportes
para otros fines, entre otros factores.

2.2.1.2 Los beneficios del cambio: Administradoras de Fondos de Jubilaciones
y Pensiones

Debido al déficit con el que contaban las Cajas, en el gobierno de Carlos
Menem (1993), surgieron dos organismos de administracion de aportes de los
trabajadores: primero la Administracion Nacional de Seguridad Social (ANSeS)
dependiente del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEyYSS), y
luego las Administradoras de Fondos de Jubilaciones y Pensiones (AFJP). Estas
ultimas funcionaban como entidades privadas responsables de recibir los aportes de
los trabajadores y de su administracion.

La diferencia entre estos organismos era que el estatal, por un lado, llevaba una
administracion de reparto en la que todos los trabajadores colaboraban a un fondo
en comun del que se pagaban las jubilaciones y pensiones, tal como se mantiene en
la actualidad. Por otro lado, las entidades privadas utilizaban un sistema opuesto, en
el que se mantenia una cuenta individual para cada trabajador. Este sistema era

conocido como régimen de capitalizacion. (Rulli, 2009)
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Las AFJP fueron objeto de multiples criticas: “los altos costos de las comisiones
percibidas por las AFJP para administrar los fondos, la demora en la tramitacién de
los expedientes, el disefio defectuoso generador de mas déficit y los errores en las
liquidaciones mixtas que aumentaron la litigiosidad”. (Garcia, 2008)

En esta etapa, comprendida entre los afios 1994 y 2001, se implementaron
reformas que extendieron la edad jubilatoria de manera gradual. En el caso de las

mujeres, aumentd de 57 a 60 afios, mientras que para los hombres de 62 a 65 afos.

2.2.1.3 La actualidad: Sistema Integrado Previsional Argentino

El 20 de noviembre de 2008, a través de la sancion de la Ley 26.425, se
unificaron los diferentes regimenes previsionales en el Sistema Integrado
Previsional Argentino (SIPA): un organismo publico que funciona hasta la actualidad
mediante un sistema de reparto que incluye a todos los trabajadores del territorio
nacional. Segun Grisolia (2014) dicho organismo “tiene como objeto la proteccion de

la vejez, la edad avanzada, la invalidez y las consecuencias de la muerte”.

2.2.2 Respuesta del gobierno a la situaciéon actual: la Reforma
Previsional

El 8 de febrero de 2018 entrd en vigencia la Ley 27.426 de Reforma Previsional
(RP) que incluye la modificacion de distintos articulos con respecto al calculo de la
movilidad, el haber minimo garantizado y la edad a partir de la cual las empresas
pueden intimar a sus trabajadores a jubilarse.

Eugenio Semino (2017) manifestdé que "el punto con mayor controversia es, sin
duda, el referido a la movilidad jubilatoria y quien conoce el Sistema Previsional
argentino sabe que la llamada Reforma Previsional no es mas que un conjunto de

modificaciones al actual sistema".

2.2.2.1 Movilidad de las prestaciones - Capitulo |, RP

El articulo 1 de la Ley establece que la movilidad de los haberes queda
determinada en un 70% por el indice de Precios al Consumidor Nacional (IPCN), a
cargo del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INDEC), y en un 30% del

célculo que contempla la evolucion de la Remuneracion Imponible Promedio de los
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Trabajadores Estables (RIPTE). A su vez, este articulo estipula que las variaciones
gue surjan de aplicar la movilidad se concretaran trimestralmente, en los meses de
marzo, junio, septiembre y diciembre, y no podran en ningan caso producir una
disminucién en los haberes. Como menciona el Instituto para el Desarrollo Social
Argentino (IDESA), la actualizacion sustituye la antigua formula que operaba en
base a dos ecuaciones. La primera establecia que las jubilaciones se ajustaban
teniendo en cuenta la evolucion de los salarios y los recursos tributarios con destino
a ANSeS, lo que estaba condicionado por la segunda ecuacion que determinaba
gue el aumento nunca podria superar el incremento en los recursos per capita en un
3%.

2.2.2.2 Haberes minimos garantizados - Capitulo Il, RP

El articulo 5 de la Ley de RP hace referencia al suplemento dinerario que el
Estado Nacional garantiza a todos aquellos que acrediten al menos 30 afios de
servicio y la edad minima estipulada en la Ley, hasta alcanzar un haber previsional
que sea equivalente al 82% del valor del Salario Minimo, Vital y Movil (SMVM),
definido de forma trimestral por el Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y

el Salario Minimo, Vital y Movil, dependiente del MTEyYSS.

2.2.2.3 Facultad del empleador para intimar al trabajador a jubilarse - Capitulo
I, RP

La intimacion a jubilarse funciona como un beneficio para el empleador, a partir
del cual se extingue el contrato de trabajo sin obligacion de pagar indemnizacion por
antiglledad. La abogada especialista en derecho previsional, Elsa Rodriguez
Romero (2018), adhiere que ahora solo podra hacerlo cuando el trabajador, ademas
de reunir los requisitos para jubilarse, tenga 70 aflos de edad, tal como es descrito
en el articulo 7 de la RP. Por lo tanto a partir de los 60 afios para la mujer y 65 para
el hombre, tienen la opcion de continuar en su puesto de trabajo o retirarse por
propia voluntad.

Una vez que el empleador envia la intimacion y el trabajador comienza con los
tramites ante la ANSeS, la relacion laboral deberd mantenerse por un afio mas o

hasta que el Estado otorgue el beneficio, lo que ocurra primero. Cabe aclarar que el
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trabajador podra iniciar los tramites ante la ANSeS para acceder al haber jubilatorio
sin necesidad de haber recibido una intimacion por parte de su empleador, siempre
y cuando cumpla con los requisitos para acceder a la jubilacion.

A su vez, el articulo 8 de la Ley hace referencia a aquellos casos en los que se
decide mutuamente, entre el empleador y el trabajador, que éste Uultimo siga
prestando servicios bajo la modalidad de relacion de dependencia. A partir de esta
decisién el empleador debe hacerse cargo Unicamente de las contribuciones
sociales destinadas al Régimen Nacional de Obras Sociales (RNOS) y a las
Aseguradoras de Riesgo de Trabajo (ART).

2.2.3 Evolucién demografica argentina en base a los datos del INDEC

Tabla 1. Esperanza de vida al nacer por sexo. Total del pais. Periodo 2010-2040

Ezperanza de vida al nacer

Afio
Total “arones Mujeres
Afios

Zoog ™ 75,34 72,08 78,81
2015 76,92 7372 80,33
2020 78,07 74,90 81,44
2025 79,09 75,96 8242
2030 80,00 76,90 83,29
2035 80,79 Tr T2 84,05
2040 81 48 78,44 8472

Fuente: INDEC. Estimaciones y proyecciones elaboradas en base a resultados del Censo Nacional
de Poblacién, Hogares y Viviendas 2010.

Tabla 2. Tasa anual de crecimiento total, crecimiento natural, natalidad, mortalidad y
migracion neta. Total del pais. Periodo 2010-2040.

Ta=a anual
Aflos Crecimiento Cremmle.ntu Natalidad Mortalidad Migracion
total vegetativo neta
Par mil
2010 11,61 11,24 18,71 747 0,37
2015 10,67 10,38 17,52 7,14 0,29
2020 558 535 16,33 6,96 0z2
2025 8,48 8,32 1527 6,95 0,18
2030 7,45 739 14,45 7,07 0,10
2035 6,59 5,54 13,83 729 0,05
2040 5,74 5,74 13,32 7,58 0,00

Fuente: INDEC. Estimaciones y proyecciones elaboradas en base a resultados del Censo Nacional

de Poblacién, Hogares y Viviendas 2010.
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En base a los datos del INDEC proyectados al 2040 se observa que la tasa de
natalidad se reducird en un 23,97%, mientras que la esperanza de vida se
incrementard un 5,93% aproximadamente.

Jorge Colina (2017), director del IDESA, detalla que a partir del 2017 en la
Argentina “no van a crecer en numero absoluto los jévenes. Va a crecer mas en
numeros absolutos la gente adulta. Como la cantidad de jévenes va a ser la misma,
van a disminuir en proporcidon a los demas”. Por lo tanto, “el envejecimiento

poblacional es lo que pone presion sobre el sistema de reparto”.

2.3 ESCENARIO EMPRESARIAL

2.3.1 Politicas de Recursos Humanos como herramienta de adaptacion:
la gestién del cambio es inevitable.

Francisco Mesonero (2016), director general de la Fundaciéon Adecco, afirma
que:

El gran reto es convencer a las empresas de que recuperar el talento senior es

una ventaja competitiva. Hemos de dar por clausurada la etapa de discriminacion al
trabajador mayor de 45 afios, hay que tener en cuenta que estan en el ecuador de
su vida profesional y que ademdas cuentan con valores que los hacen altamente
competitivos como la experiencia, la madurez o el control emocional.

A partir de la fuerza laboral cada vez mas envejecida, las empresas deben
hacer frente a esta realidad y asumir los retos a los cuales se encuentran expuestas,
a fin de mantenerse competitivas. Segun Mesonero (2016), los aspectos mas
importantes que deben ser tomados en cuenta son el posible desajuste de
competencias entre los trabajadores, especialmente debido a la brecha digital, la
adaptacion de puestos de trabajo que requieren esfuerzo fisico y reemplazo por
tareas cognitivas, menor rotacibn en las empresas y la posible pérdida de
competitividad ante mercados emergentes.

Segun su analisis sera necesario llevar a cabo acciones para minimizar el

impacto negativo, como por ejemplo promover la convivencia intergeneracional y
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estimular el trabajo en equipo, fomentar el intercambio de valores, incorporar al
mercado a los sectores de la poblacion mas inactivos y desarrollar politicas que
inciden en un estilo de vida saludable para mejorar la calidad de vida de los
mayores de edad.

2.3.1.1 Implementacion de la metodologia de Outplacement

Al momento de finalizar una relacion laboral existe la posibilidad de que las
empresas acompafien a sus ex empleados mediante la técnica del Outplacement.
Esto puede ser aplicado en momentos en que las compairiias precisen desvincular a
personal por cuestiones econdmicas o al momento del retiro o jubilaciébn de sus
colaboradores.

Segun Gustavo Aguilera (2017), gerente de Capital Humano del Grupo
Manpower Argentina, la herramienta hoy toma impulso no so6lo para personal
jerarquico, sino que también para colaboradores de niveles inferiores.

El objetivo de esta politica es contener y re-orientar a los individuos que dejan
de trabajar, para lograr concluir la relacion laboral en buenos términos. Esto busca,
a su vez, generar una vision optimista para que la persona se valore a si misma, sin
afectar su reputacion en el mercado de trabajo y vida personal.

Carla Fernandez (2017), consultora especialista en el tema, comenta que al
momento de la jubilacién, la herramienta de Outplacement se utiliza particularmente
como metodologia de ayuda y soporte durante el proceso de transicion, dado que
para el individuo puede ser una experiencia dolorosa a nivel econémico y

emocional.

2.3.1.1.1 Ventajas del Outplacement para el empleado
El programa esta principalmente orientado a beneficiar al empleado, ya que es a
guien se le brindan las distintas herramientas. La licenciada Cristina Mejias (2010),
consultora corporativa de RRHH en Argentina, enumera los siguientes beneficios
para los trabajadores:
e Contar con apoyo de profesionales del area de RRHH ante la situacion

traumatica que implica una desvinculacion.
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e Analizar en profundidad su perfil laboral detectando fortalezas y
aspectos a trabajar.

e Planificar su carrera profesional.

e Disefar una estrategia orientada a la continuidad laboral, con el fin de
detectar las empresas en las que el expertise de la persona puede constituir
un valor agregado, o actividades rentables que pueda emprender por si
mismo.

e Adquirir las herramientas imprescindibles para conducir su busqueda
laboral en forma éptima: curriculum vitae, entrenamiento en entrevistas, entre
otras.

e Obtener conocimiento sobre como enfrentar un mercado laboral

altamente competitivo y recesivo.

2.3.1.1.2 Ventajas del Outplacement para la empresa
De acuerdo con Mejias (2010), entre los beneficios que trae el Outplacement
para la empresa se encuentran:
e Cuidar el clima interno y la imagen externa de la empresa.
e Facilitar el proceso de desvinculacion para evitar litigios y situaciones
no gratas.
e Cuidar los recursos humanos salientes a través de la entrega de algo
mMAas gque una indemnizacidén monetaria por su desvinculacion.
e Brindar entrenamiento y apoyo a quienes deban enfrentar la compleja

tarea de conducir una entrevista de desvinculacion.

2.3.2 Seleccion de personal y sus aspectos criticos

Una de las areas clave de la gestion de los recursos humanos es
Reclutamiento y Seleccion de personal. Este concepto es entendido como:

Una actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar,

con caracter predictivo las caracteristicas personales de un conjunto de candidatos

gue (...) los hacen mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
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determinadas de antemano como requerimientos criticos para el desempefio eficaz
y eficiente de una cierta tarea profesional. (De Ansorena Cao, 1996)

El proceso de seleccion se divide en distintas etapas que incluyen desde la
deteccion de candidatos en el mercado laboral, hasta su incorporacion en la

empresa.

2.3.2.1 Pronosticar la necesidad de personal

Anualmente las empresas plasman sus objetivos y estrategias genéricas de
negocio, a partir de las cuales se desprende la planificacion de las necesidades de
personal para el periodo considerado (Fernandez Caveda, 1998). Este andlisis
surge a partir del pronéstico de los requerimientos de personal, la posibilidad de
incorporar candidatos externos y los candidatos internos disponibles.

A su vez, Daniel Martinez (2018), profesor de la Universidad Argentina de la
Empresa (UADE) y director de la consultora de RRHH Pharus, considera que, para
determinar la necesidad de personal, se debe contemplar una serie de factores
especificos de la empresa y de sus empleados. Por ejemplo, la demanda de
productos o servicios, el desarrollo de nuevos negocios y plantas, la rotacion de
personal, la introduccibn en nuevos mercados, los cambios tecnoldgicos, los
recursos financieros y las caracteristicas de los empleados.

Con respecto a este Ultimo aspecto, se debe hacer foco en identificar el

personal que se encuentra en edad jubilatoria o proximos a tener familia.

2.3.2.2 Relevamiento del perfil

“Todo perfil tiene como minimo dos partes: el perfil en si mismo y el perfil de la
organizacion. De la armonizacion de ambos surgird el verdadero perfil requerido
para la busqueda que debamos realizar” (Alles, 1998).

El aspecto organizacional hace mencion a aquellos requerimientos vy
caracteristicas con los que tienen que contar todos los colaboradores de la
empresa. Por ejemplo, la filosofia, cultura, historia, mision y visién de la misma.

Fernandez (2009) explica que, por otro lado, se encuentran los requisitos

especificos del puesto, entre los cuales se encuentran su objetivo, la dimension,
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areas de resultado y acciones, desarrollo de carrera, requerimientos objetivos,
requerimientos del entorno social y requerimientos de competencias.

Con respecto a los requerimientos objetivos, estos mismos hacen referencia a
aquellas caracteristicas que la persona tiene o no tiene, y que no dan lugar a la
subjetividad, como por ejemplo la edad, el sexo, estado civil, disponibilidad para
viajes, entre otros.

Segun Alles (1998), la construccion del perfil se debe realizar de manera
conjunta entre el area de RRHH vy el cliente interno de la empresa. El responsable
de seleccion es quien aporta informacion actualizada sobre el mercado laboral y los
diferentes perfiles disponibles, mientras que el cliente interno, por su parte, brinda
una descripcién de las tareas diarias, los comportamientos requeridos y el contexto
en que se desenvolverd la persona que ocupe el puesto de trabajo.

Es funcién critica del selector poder decodificar e interpretar la demanda del
cliente interno de la mejor forma posible, a fin de lograr que la seleccion de los

candidatos se realice eficazmente. (Martinez, 2018)

2.3.2.3 Reclutamiento

De acuerdo a lo comentado por Dessler (1996), se entiende por reclutamiento el
conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, a
fin de seleccionar a alguno de ellos para que reciba la oferta de empleo.

Es un proceso de comunicacién de dos canales: los aspirantes desean obtener

una informacién precisa acerca de coOmo seria trabajar en la organizacion; las
organizaciones desean obtener informacion precisa acerca del tipo de empleado
gue seria el aspirante si fuera contratado. (Milkovich y Boudreau, 1998)

La identificacion de candidatos se da a través de dos fuentes: interna o externa.
Inicialmente, ante la necesidad de personal, se recurre a la exploracién dentro de la
propia compaiia para, luego de haber agotado dicho recurso, analizar el mercado

externo.
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Tabla 3. Ventajas y desventajas de los tipos de reclutamiento

Reclutamiento Ventajas

Desventajas

+ Mas economico.

+« Mas rapido.

« Mas seguro en cuanto a los
resultados finales.

+ Exige potencial de los
empleados para poder ascender vy,
que la organizacion no siempre
ofrece oportunidades de progreso.

capacitacion vy desamollo de
personal efectuados por ofras
empresas o por los propios
postulantes.

Interno . .
+ Motiva empleados. « Puede generar conflictos de
¢ Es un retormo de la inversion| intereses.
de la empresa en entrenamiento| ¢ Evita la renovacion gue aporta
de personal. la gente nueva (status quo).
. « Cuenta con mayor duracion gue
+ Trae nuevas experiencias a la ) .
o el reclutamiento interno.
organizacion. .
+ Mas costoso.
* Renueva los recursos .
 Puede ser visto por los
humanos de la empresa.
. . empleados como una deslealtad
Externo « Aprovecha inversiones en

hacia ellos.

* Puede traer aparejado
problemas salariales a la empresa
{cuando el candidato extemno
pretende mas que lo previsto).

Fuente: Alles, M. (1998) Empleo: El proceso de seleccion. La incidencia de la empleabilidad y el
desempleo en la atraccién e incorporacion de recursos humanos. Buenos Aires, Argentina: Ediciones

Macchi, pagina 164

2.3.2.3.1 Reclutamiento interno

Para poder llevar a cabo la buasqueda dentro de la organizacion es necesario

identificar los posibles candidatos internos y evaluar potenciales ascensos o

traslados para cubrir el puesto vacante.

Como principales fuentes de reclutamiento interno Martinez (2018) identifica:

e Job posting: difusion de la busqueda laboral a través de medios internos

de comunicacion accesibles para todos. Se precisa una politica detallada

de requisitos para postularse, asi como también un feedback apropiado a

los candidatos.

e Cuadro de reemplazo: realizado para aquellos puestos de trabajo de nivel

jerarquico u ocupados por especialistas. La accién consiste en designar

un potencial reemplazante para cada uno de estos puestos.

Cuando un responsable de RRHH logra que con su tarea de desarrollo las

personas asciendan en la organizacion, cumple con dos propésitos basicos de su
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funcién: por un lado, solucionar una necesidad a un bajo costo y por otro, brindar

una oportunidad de crecimiento a un colaborador. (De Ansorena Cao, 1996)

2.3.2.3.2 Reclutamiento Externo

Antes de dar inicio a una busqueda externa, Luis Puchol (2010), director de
Puchol y Asociados Consultores en RRHH, considera necesario evaluar los perfiles
disponibles en el mercado, asi como el sueldo promedio ofrecido para el puesto.

En el caso de busquedas de personal jerarquico o confidenciales, se suele
tercerizar el proceso y contratar a un consultor externo.

Entre las principales fuentes de reclutamiento externo se encuentran los
candidatos referidos internamente, bolsas de trabajo de universidades, ferias de
empleo, base de datos de la empresa y avisos publicitados en redes sociales,
portales web, radio, television, entre otros.

El anuncio a ser difundido funciona como una pieza publicitaria que busca
captar la atencion del target de perfiles profesionales, a través de su identificacién
con los requisitos detallados y la descripcién de tareas.

2.3.2.4 Preseleccion de candidatos

Una vez publicado el anuncio, a medida que se reciben las postulaciones con el
envio de los Curriculum Vitae (CV) por parte de los candidatos, se requiere de un
proceso para su preseleccion que antecede a la citacion de entrevistas.

Martinez (2018) resalta que en la primera lectura de CV se analizan los
aspectos estructurales (edad, estudios), funcionales (experiencia, rotacién) y
formales (prolijidad, ortografia) del candidato. Como segundo filtro se realiza una
lectura interpretativa de los CV, y se tienen en cuenta los requisitos excluyentes,
historia laboral y movilidad. De este modo se comprende la continuidad cronolégica
y légica. Finalmente, se define la preseleccion de los candidatos a través de breves
entrevistas en forma telefénica (screening telefénico) o cuestionarios por mail.
También se pueden enviar examenes o tests online para determinar si el postulante
cuenta con los conocimientos basicos exigidos para el puesto.

Una vez definidos los candidatos potencialmente alineados para el puesto, se

los contactara para citarlos a entrevista.
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2.3.3 Disminucién en el nivel de rotacion

Alvarez (2013) define la rotacion de personal como la proporcion de personas
gue salen de una organizacion, descontando los que lo hacen de una forma
inevitable (jubilaciones o fallecimientos), sobre el total del niumero de personas

promedio de esa compariia en un determinado periodo de tiempo.

2.3.3.1 Causas de rotacion

Algunas de las causas internas que pueden impactar en el nivel de rotacion son
(Castillo, 2006): politica salarial, tipo de supervision, oportunidades de progreso
profesional, condiciones fisicas del ambiente de trabajo, cultura organizacional,
programas de capacitacion y criterios de evaluacién del desempefio.

También existen fenbmenos externos que influyen en la rotacion de personal,
como por ejemplo la oferta y demanda del recurso humano en el mercado, las

oportunidades de empleo en el mercado laboral y la situacion econémica presente.

2.3.3.2 Célculo del indice

De acuerdo con Castillo (2006), el indice de rotacion esta determinado por el
numero de trabajadores que ingresan y egresan, en funcién con la cantidad total
promedio de personal en la organizacién, en un periodo de tiempo dado.

El indice de rotacién de personal (IRP) se expresa en términos porcentuales

mediante la siguiente formula matemaética:

AR*D y 100

IRP - F1+ F2

Donde:

A: numero de personas contratadas durante el periodo considerado.
D: personas desvinculadas durante dicho periodo.

F1: namero de trabajadores al comienzo del periodo.

F2: namero de trabajadores al final del periodo.
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Cagigas (2011) destaca que de este indice basico se desprenden otros mas

especificos:

indice de rotacién no deseada: nimero total de empleados en posiciones
criticas o con alto potencial que salen por mes entre el nimero medio de
empleados.

indice de rotacion voluntaria vs. involuntaria: relacion entre la cantidad de
empleados que se van por propia iniciativa, frente a aquellos cuya causa
de baja es el despido.

indice de rotacion evitable vs. inevitable. La rotacién inevitable es la que
se produce por causas ajenas a la empresa. Por ejemplo: el marido o la
esposa que siguen a su conyuge en su destino profesional a otra ciudad,
las mujeres embarazadas que no regresan a la empresa después de dar
a la luz, los empleados que se van para iniciar una nueva carrera de

diferente naturaleza, entre otros.

Es util realizar analisis de estos indices teniendo en cuenta diferentes criterios

de segmentacién, como por ejemplo centro de trabajo, grupos de edad, niveles

jerarquicos y antigiedad en el puesto. A su vez, es de gran aporte seguir la

evolucién de los mismos a lo largo del tiempo, o compararlos con aquellos valores

procedentes de otras organizaciones. (Sarriés Sanz y Casares Garcia, 2008)
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PARTE 3 - METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Paradigma cualitativo

Hablar de métodos cuantitativos y cualitativos de la investigacion es mas

abarcativo que hablar solamente de técnicas de recopilacion de datos. Segun Kuhn

(1962) corresponde caracterizarlos como paradigmas, es decir, “como un conjunto

de suposiciones interrelacionadas respecto al mundo social que proporciona un

marco filoséfico para el estudio organizado del mundo”.

Este trabajo de investigacion se realiz6 bajo una perspectiva cualitativa, dado

gue el interés se centra en la descripcion de los hechos observados para

interpretarlos y comprenderlos dentro del contexto global en el que se producen.

Jacobs

cualitativos:

(1987) enumera como principales caracteristicas de los métodos

Implementacion de la induccion analitica: observacion de los hechos;
las generalizaciones se llevan a cabo a partir de los datos recopilados
con la finalidad de distinguir patrones.

Analisis de la proximidad y el mundo natural: cercania del observador
hacia los hechos y las personas. Se estudian los fenbmenos en su
marco natural sin distorsionarlos ni someterlos a otros experimentos.
Orientacion hacia el descubrimiento de la estructura de interpretacion
por sobre su imposicion.

Actividad dialdgica: no soOlo se observan los datos, sino que hay
didlogo permanente entre el observador y lo observado, entre la
induccion y la deduccion.

Utilizacion de aspectos subjetivos: se orienta mas a los significados
intersubjetivos construidos y atribuidos por los actores sociales por
sobre los hechos que la realidad aporta.

Implementacion de lenguaje simbdlico y conceptos comprensivos en

vez del uso de estadistica.
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3.2 Tipo de investigacion
El caracter de la investigacion es de tipo exploratorio, dado que el objetivo es
examinar la RP que entr6 en vigencia en febrero del corriente afio, y que por ende

es un tema poco estudiado hasta la fecha.

3.3 Instrumentos de investigacion

Sabino (1992) detalla que la técnica de la entrevista, desde el punto de vista
metodoldgico, es una forma de interaccion social que tiene por objeto recolectar
datos para una investigacion en situacion cara a cara.

El investigador formula preguntas a aquellas personas que puedan aportarle
datos de interés, y se establece un diadlogo propio y asimétrico, en donde una de las
partes busca recoger informacion y la otra es la fuente de dicha informacion.

Las preguntas del cuestionario pueden ser estructuradas o semi estructuradas.
A lo largo de nuestro trabajo de campo implementaremos entrevistas semi-
estructuradas, las cuales se basan en la utilizacién de una guia de preguntas, y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar o
aclarar conceptos y ahondar en temas que aporten al trabajo. (Hernandez Sampieri,
2003)

La principal ventaja de este instrumento es la flexibilidad en la obtencion de la
informacion, al permitir adaptar a la medida de cada sujeto el contacto personal. Por
otro lado, se encuentran las desventajas de este método entre las cuales priman el

tiempo, el costo y la subjetividad del entrevistador.

3.4 Triangulacion metodolbgica

“La triangulacion se refiere al uso de varios métodos, fuentes de datos, teorias,
investigadores o ambientes en el estudio de un fendmeno” (Mayumi Okuda
Benavides, 2005). Este término representa el objetivo del investigador en la
busqueda de patrones de convergencia para poder desarrollar o corroborar una
interpretacion global del fendbmeno objeto de la investigacion.

Dentro del marco de una investigacion cualitativa, la triangulacion comprende el

uso de varias estrategias al estudiar un mismo fendbmeno, y ofrece la posibilidad de
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visualizar un problema desde diferentes angulos para de esta manera aumentar la
validez y consistencia de los hallazgos.

Una de las ventajas primordiales de la triangulacion es que, cuando dos
estrategias arrojan resultados similares, esto corrobora los hallazgos, y, cuando no
ocurre lo mismo, ofrece la posibilidad de contar con una perspectiva mas amplia en
cuanto a la interpretacion del fenbmeno en cuestion. De esta forma, la triangulacion
no soélo sirve para validar la informacion, sino que se utiliza para ampliar y
profundizar su comprension.

Denzin (1991) identifica cuatro tipos de triangulacion: la metodoldgica, la de
datos, la de investigadores y, por ultimo, la de teorias.

La triangulacién implementada en este trabajo es de investigadores, en la que la
observacion y el analisis del fenédmeno se lleva a cabo por personas provenientes
de distintas disciplinas para dar mayor fortaleza a los resultados. De esta manera,
los hallazgos finales seran producto del consenso de todos los analistas e

investigadores, y asi minimizar los sesgos de utilizar un Unico investigador.

Figura 2. Triangulacion metodologica

Entrevistaa
referentes del
areade RRHH
de empresas

privadas

Triangulacion

Entrevistaa
referentes en
materia de
derecho

Entrevistaa
referentes de
consultoras

Fuente: Elaboracién propia.

La muestra esta conformada por tres tipos de entrevistas que ofrecen al trabajo

distintos enfoques sobre los objetivos de investigacion abordados.
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El primer grupo esta conformado por profesionales referentes del area de RRHH
de empresas privadas de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires. Los rubros de estas
empresas son periodistico, vitivinicola y energético. A través de estas entrevistas se
analiza la aplicacion del tema en industrias diversas que incluyen distintos puestos
de trabajos y requieren competencias diferentes de sus colaboradores.

La segunda perspectiva es abordada por una consultora especialista en
seleccion y reclutamiento de personal, que brinda un punto de vista mas abarcativo
y sistémico sobre el mercado laboral argentino, y sus modificaciones a lo largo del
tiempo con respecto a la demanda y oferta de trabajo.

Finalmente, dos abogados especialistas en derecho previsional son quienes
proveen informacion acerca de lo que ocurre hoy en dia segun su experiencia y
conocimiento en la materia.

Con respecto a la identidad de las personas entrevistadas, se solicito
confidencialidad en la mayoria de los casos. Debido a esto, en el trabajo de campo

no se las mencionara.
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3.5 Cuadro metodoldgico

Tabla 4. Cuadro metodoldgico

Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
Evolucién del .
sistema Causas que llevaron a la Entrevista a referente de
previsional reforma derecho (Preg. 1)
Caracteristicas de los sistemas Entrevista a referente de
Sistemas previsionales a nivel mundial derecho (Preg. 1)
previsionales
mundiales Resultado de las reformas Entrevista a referente de
Reforma previsionales a nivel mundial derecho (Preg. 2)
revisional .
P Efectos a corto y largo plazo de Entrevista a referente de
la RP derecho (Preg. 3)
Casos de postergacion del Entrevista a referente de
Ley 27426 tramite jubilatorio derecho (Preg. 4)
. Entrevista a referente de
Falencias de la RP derecho (Preg. 5)
Novedades en el proceso de [ Entrevista a referente de RRHH
reclutamiento y seleccién (Preg. 1) y consultora (Preg. 1)
Nivel de postulaciones de Entrevista a referente de RRHH
personas mayores en las
; ; (Preg. 2)
basquedas internas
Seleccién de Nivel de oferta laboral de .
Entrevista a consultora (Preg. 2)
personal personas mayores

Impacto en las
practicas de
RRHH

Listado de areas y niveles
jerarquicos afectados por la
reforma

Entrevista a referente de RRHH
( Preg. 3) y consultora (Preg. 3)

Nivel de exigencia a la hora de
seleccionar ingresantes

Entrevista a referente de RRHH
(Preg. 4) y consultora (Preg. 4)

Nivel de Rotacién

Nivel de rotacién

Entrevista a referente de RRHH
(Preg. 2) y consultora (Preg. 2)

Politicas de
RRHH

Implementacién de
Outplacement

Entrevista a referente de RRHH
(Preg.5) y consultora (Preg. 5)

Listado de nuevas politicas o
modificaciones

Entrevista a referente de RRHH
(Preg 6)

Fuente: Elaboracién propia
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PARTE 4 - TRABAJO DE CAMPO

4.1 Analisis de entrevistas realizadas a la muestra

4.1.1 Entrevistas a referentes del area de Recursos Humanos de

empresas privadas

4.1.1.1 Empresa de rubro periodistico

A partir de la entrevista con la gerente de RRHH de empresa lider en el rubro de
medios de comunicacion, se identificd la particularidad de que en esta industria el
factor edad de los colaboradores no es algo condicionante en la actividad. Esto fue
relacionado con que la competencia clave es la habilidad para investigar, analizar y
transformar datos en informacion relevante, lo que implica que lo mas valorado es la
capacidad intelectual del capital humano. “Es una compania en la que hay gente
referente que ha pasado los 70 afios y continla. Aca es muy normal, como si van al
ambito médico o de los abogados”, menciond la gerente (ver marco teérico 3.2).
Entonces, en respuesta a la primera pregunta, no pudo describir ninguna
modificacién en el proceso de reclutamiento y seleccién, dado que la edad nunca
fue un requisito objetivo y excluyente para los puestos de trabajo vinculados a la
redaccion. Si describi6 que esto ocurre en el area de Sistemas, Big Data y
Comerciales, dado que no se pudieron encontrar en el mercado personas mayores
con el tipo de conocimientos que se requieren para estos puestos. (Ver marco
tedrico 3.2.2)

Por otro lado, al momento de realizar reclutamiento interno, no percibié ningan
cambio como consecuencia de la RP. El nivel de rotacion de personal se mantuvo
constante, debido a que, segun su opinion, las personas cercanas a la edad
jubilatoria tomaron la decisibn con anticipacibn y no cambiaron su opinion al
respecto. La referente considerd que la excepcidn a esto podria encontrarse en
aquellos casos que necesiten continuar como consecuencia de su condicion
econOmica (ver marco teérico 1.1.2, Mercer) o por tener la energia para seguir
trabajando. Mas alld de esto, no se les presentd por el momento ningun caso de

este tipo, aunque consideré que si ocurriera, esto implicaria un retraso en los
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cuadros de reemplazo (ver marco teérico 3.2.3.1, Martinez) y una mayor dificultad
para quienes desean ingresar en la compafiia. Esto se veria reflejado en una
reduccion en el indice de rotacion. (Ver marco tedérico 3.3)

Debido a que los puestos de trabajo implicados en este rubro no precisan
esfuerzo fisico ni constante actualizacion de conocimientos o habilidades, considero
gue no existe una diferencia entre las areas ni niveles jerarquicos. De todos modos,
la persona entrevistada reconocio que en el caso de industrias, la condicion fisica de
los trabajadores puede llegar a ser un limitante a la hora de querer continuar con su
labor por mas tiempo.

Por ultimo, con respecto a las politicas propias de la gestion de RRHH, el
Outplacement no fue considerado como herramienta util para acompafar a quienes
se retiraron por jubilacion, al considerar que estas personas ya tenian planificados
proyectos personales. La empresa manifestd que esta politica seria mejor vista para
los casos de despido sin causa. (Ver marco teorico 3.1.1)

A pesar de esto, todo el departamento de RRHH se interiorizd acerca de la RP
para tener conocimiento de las posibles situaciones que se pueden presentar y
como manejarlas.

Como politica informal, la compafia siempre ofrecié el acompafiamiento legal
para sus empleados a la hora de iniciar el tramite jubilatorio, en especial acerca de
los cambios en la cobertura médica. Esta politica siempre existi6, es decir, no surgi6é
como consecuencia de la reforma. A esto se suma que existe la posibilidad de
avanzar con un contrato a plazo fijo con aquellos ex empleados ya jubilados que
desean continuar trabajando, y son considerados recursos valiosos para la

compaiiia. (Ver marco teorico 3.1, Mesonero)

4.1.1.2 Empresa de rubro vitivinicola

El referente del area de RRHH de la empresa opind que el proceso de
reclutamiento y seleccion no se vio afectado por la RP. La empresa siempre ha
hecho seleccién de personal externo para puestos junior a ser desarrollados, los
cuales generalmente son cubiertos por personas jovenes sin experiencia, mientras
gue los mandos mas altos tienden a ser cubiertos a través de los cuadros de

reemplazo (ver marco tedrico 2.3.2.3). A su vez, comentd que todos los requisitos
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de los perfiles de puesto estan predeterminados, sobre los cuales se realiza el
proceso de seleccion, priorizando las competencias de los candidatos, tal como se
explica en el punto 2.3.2.2 del marco tedrico.

En cuanto a bdsqueda interna, la empresa nunca cont6 con job posting ni otro
meétodo similar, por lo que los movimientos generalmente se realizan en base a la
evaluacion de desempefio y los cuadros de reemplazo. (Ver marco teérico 2.3.2.3.1,
Martinez)

Lo que si se vio modificado a partir de la RP es el retraso en los cuadros de
reemplazo asi como una disminucion en el nivel de rotacién. Esto se debe a que el
area de RRHH ya contaba con que aquellas personas proximas a jubilarse no se
iban a quedar por mas tiempo en la empresa. Y, a partir de la puesta en vigencia de
la RP, los movimientos y promociones se vieron retrasados (ver marco tedrico
2.2.2.3 y 2.3.3). A partir de su experiencia, mencioné dos casos de personal de
RRHH para los que ya contaban con un reemplazo, y sélo uno de ellos se pudo
concretar, debido a que el otro colaborador, ya habiendo manifestado su interés por
retirarse, optd por permanecer en su puesto de trabajo a raiz de la RP. (Ver marco
tedrico 2.2.2.3)

La persona entrevistada detall6 que, por un lado, aquellas personas que ocupan
puestos estratégicos, al sentir que ya no se encuentran alineados con los requisitos
exigidos por la compafiia y el mercado, deciden retirarse. Esto se vio reflejado sobre
todo en las areas de Ventas y Sistemas, debido a que los cambios tecnoldgicos
influyeron en gran magnitud en las tareas a desarrollar en los puestos de trabajo.
Por otro lado, quienes cubren posiciones operativas o técnicas, al desempeifar
tareas mas repetitivas y rutinarias, deciden quedarse por mas tiempo (ver marco
tedrico 2.3.2.2). Ademas se suma la importancia del aspecto econdmico, dado que
los haberes jubilatorios a percibir seran menores al sueldo. (Ver marco tedrico
2.1.1.2, Mercer)

Al consultar por el impacto de la RP en las nuevas generaciones, la especialista
opin6 que sus planes de desarrollo y crecimiento se veran demorados (ver marco
tedrico 2.3.2.1), por lo que este retraso podria implicar una busqueda de
oportunidades en otras companias. “La ansiedad de crecer va a ser alta y va a

generar mayor rotacion con otras empresas”, concluyé. De todos modos, no
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reconocio mayores exigencias para la busqueda de sus primeros trabajos, dado que
estos puestos junior a los que los jovenes sin experiencia aspiran no suelen ser
ocupados por personas mayores. Explicé que podria ser mas dificil para puestos
semi-senior, en los que sus ocupantes pueden tardar mas tiempo en retirarse o
ascender dentro de la compafia. (Ver marco teérico 2.3.2.1)

Finalmente, con respecto a las politicas de RRHH, la empresa no modificd ni
implement6 nuevas herramientas de gestion del capital humano como consecuencia
de la RP. De todas formas, se menciond que se profundizé acerca del tema y que
estan al tanto de como deben actuar ante los casos de colaboradores en edad
jubilatoria. (Ver marco tedrico 2.2.2)

En cuanto a la herramienta de Outplacement (ver marco tetrico 2.3.1.1), al
margen de que no es utilizada por la empresa, se consideré de utilidad para

acompaniar a la persona durante el proceso de cambio que implica la jubilacion.

4.1.1.3 Empresa de rubro energético

Desde la empresa, ante la primer consulta acerca del proceso de seleccion,
mencionaron que no se produjeron cambios en la metodologia de reclutamiento de
candidatos a partir de la RP. Pudieron identificar que hubo una reduccién en el
namero de vacantes que se generaban y necesitaban cubrir. Esto lo relacionaron
principalmente con una disminucion en el indice de rotacion y la demora en los
cuadros de reemplazo: “si la persona se queda sentada en la silla, no tenemos otra
alternativa que demorar el proceso”, lo que representé una imposibilidad para incluir
a los jévenes en la empresa. (Ver marco teorico 2.3.2.3.1y 2.3.3)

Sumado a esto, al momento de encarar una busqueda laboral interna,
observaron que, en general, la gente mayor de 50 afios ya no se postulaba.
“Prefieren quedarse en el puesto en el que estan”, afirmaron desde la compania.
(Ver punto 2.3.2.3.1 del marco tedrico)

A pesar de la poca incidencia de la RP en el proceso de seleccion, remarcaron
gue el nivel de rotacion disminuy0 drasticamente tanto en hombres como en
mujeres. Al momento de la aprobacion de la Reforma en diciembre de 2017, de 43
intimaciones que se habian enviado a los empleados que contaban con los

requisitos jubilatorios, unicamente 5 mujeres y 5 hombres decidieron retirarse. Es
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decir que la gran mayoria dejo la intimacién sin efecto para continuar en su puesto
de trabajo. De todos modos, la empresa no pudo determinar con claridad la cantidad
de afios que las personas en edad jubilatoria decidirian continuar trabajando. (Ver
marco tedrico 2.2.2.3).

Al momento de identificar los puestos que ocupaban aquellas personas que
eligieron permanecer en la empresa, los referentes pudieron reconocer que
generalmente se trata de puestos administrativos. Hubo también casos de
operarios, pero Unicamente aquellos que desarrollaban tareas que no requerian de
grandes esfuerzos fisicos. Un factor en comun entre todos ellos fue el incentivo
econdmico que representa su salario actual, en contraposicion con los haberes
jubilatorios que les corresponderia percibir, ademas de la necesidad de mantener la
cobertura médica provista por la empresa. “Prefieren seguir hasta los 70 y por lo
menos se aseguran un ingreso mayor hasta los 70, con el bono y el aguinaldo, y
después cobran la jubilacidon”, mencionaron. De todos modos, aquellos empleados
gue contaban con dificultades de salud, decidieron jubilarse a pesar de su
preocupacion econémica. (Ver marco tedrico 2.1.1.2, Mercer y 2.3.2.2)

Una particularidad expresada por la Compafiia, es que al haber estado en
manos del Estado y luego haber sido privatizada, cuenta con personal con
antigledad promedio de 18 afios y cuya edad media ronda los 42 afios. Es por eso
que la mayoria de los colaboradores se siente contenido dentro de la empresa y les
es muy dificil tomar la decision de retirarse. Desde el departamento de RRHH,
implementaron actividades tales como cursos y charlas para preparar a quienes
estaban cercanos a la jubilacion. El objetivo fue el asesoramiento acerca de
proyectos a futuro, cobertura médica y tramites a realizar. Al no haber obtenido el
nivel de adhesion esperado, se dej6é de realizar y se contemplo la posibilidad de
contratar el servicio de Outplacement. (Ver marco tedrico 2.3.1)

Por ultimo, respecto a la implementacién de politicas de RRHH, se menciond
gue no hubo ninguna modificacion en este sentido. Por otro lado, manifestaron que
debian dar libertad de accion al personal hasta los 70 afios y dejar sin efecto las
intimaciones enviadas. De esta manera, la actividad de la compafia seguiria
entonces con normalidad como si la Ley siempre hubiera establecido los 70 afios

como edad jubilatoria. (Ver marco teoérico 2.3.1)
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4.1.2 Entrevista a referente de consultoria

4.1.2.1 Consultora especialista en proceso de reclutamiento y seleccion

La referente entrevistada ofreci6 una vision global del mercado laboral
argentino. Afirmo que la vigencia de la RP no modifico la demanda de personal de
los clientes, sino que acompafid un cambio que ya se venia generando en las
empresas en los Ultimos afos. Debido a la creciente incorporacion de politicas
inclusivas respecto a la integridad e igualdad, cada vez son mas las compaiiias que
a la hora de seleccionar candidatos, se enfocan meramente en las competencias
dominantes de los puestos, y dejan de lado los aspectos objetivos como la edad, el
género y la discapacidad. (Ver marco teorico 2.3.2.2)

Ante la consulta por la aparicion de una mayor cantidad de postulaciones de
gente en edad avanzada, la especialista destacO un aumento en la cantidad de
personas mayores que aplican a ofertas laborales a través de los portales y redes
sociales. “Hoy una persona de 60 o 70 afos tiene LinkedIn y eso antes no existia.
Esto quiere decir que la gente es usuaria a pesar de no ser una herramienta usual
para ellos. Se dieron cuenta que era necesaria”, menciond. Esto no significa que
estas personas no estuvieran buscando trabajo, si no que no lo estaban haciendo
por los medios adecuados, detallados en el punto 2.3.2.3.2 del marco tedrico acerca
del reclutamiento externo.

Con respecto a la rotacion en las empresas, la referente detallé6 que se mantuvo
constante, como asi también los cuadros de reemplazo y el flujo de personas (ver
marco tedrico 2.3.3.1). A su vez, explicé que durante los ultimos afios, se observé
gue una vez que las personas cumplen con los requisitos para jubilarse, se les
ofrece la opcidn de continuar trabajando bajo otra modalidad de contratacion. De
esta manera, la empresa retiene el expertise y conocimiento de la persona (ver
marco tedrico 2.3.1, Mesonero). “Hoy es cierto que reemplazan a esas personas e
incorporan gente nueva que gana menos y tiene menos edad, pero eso no quiere
decir que a la persona mayor la sacaron del sistema, sino que su forma de trabajar
cambid”, afirmo.

Con respecto a la decision de los empleados acerca de si a partir de la RP
continuarian trabajando o no, menciono que en el 60% de los casos éstos optarian

por permanecer en las empresas. De todos modos, esta decisidon se encuentra
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sujeta a las caracteristicas y preferencias personales de cada persona y a como se
sienten en el puesto que ocupan, ademas de temas monetarios (ver marco teérico
2.1.1.2, Mercer). En cuanto a las areas funcionales méas afectadas, la especialista
afirmé que en los sectores de Finanzas y Contabilidad, se observa una tendencia a
gue las personas hagan mas uso del beneficio que establece RP y se queden
trabajando por mas tiempo. A esto lo explica que los procesos y procedimientos no
se modificaron de manera significativa con el correr de los afios, mientras que en
Sistemas, por ejemplo, al ser un é&rea en el que la persona debe estar
constantemente reinventandose y actualizando conocimientos, seria un
impedimento para personas mayores de edad (ver marco tedrico 2.3.1, Mesonero).
Por otro lado, en los puestos operativos, donde la fuerza motriz se deteriora con el
paso del tiempo, si la persona decide continuar trabajando, la empresa debera
reconsiderar las tareas a desempeiiar por el riesgo que éstas pueden implicar. (Ver
marco tedrico 2.3.1)

En relacion al ambito internacional, la especialista realizé una comparacion con
paises de Europa, y comenté que alli, tanto hombres como mujeres, permanecen en
sus trabajos durante mas afios en relacibn a nuestro pais. Esto se debe a que
cuentan con un muy buen estado de salud por el aumento en la esperanza de vida,
y por esto no tienen intencion de jubilarse. (Ver marco tedérico 2.1.1)

En funcion de la posible dificultad y exigencia hacia los nuevos ingresantes por
parte de las empresas, la entrevistada consider6 que hoy en dia la competitividad es
mayor y que no alcanza con tener Unicamente una carrera de grado, sino que es
fundamental especializarse en un tema, realizar un Master in Business
Administration (MBA) o un Philosophiae Doctor (PHD), por ejemplo. La edad dej6 de
ser un condicionante para la insercion laboral, porque ahora la importancia para la
mayoria de las empresas radica en el manejo de las tecnologias e idiomas. (Ver
marco tedrico 2.3.2)

Para concluir, ante la consulta sobre la herramienta de Outplacement, resaltd
gue sirve para reciclar a la persona en como y déonde buscar trabajo, dado que la
gente mayor no esta dispuesta a jubilarse, sino que, por el contrario, ingresa en una

“tercera edad laboral”, dado que el ciclo de vida se extendié. Es decir, que el
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colaborador puede seguir trabajando de otra forma, y la empresa debe ayudarlo a

transitar ese cambio. (Ver marco teédrico 2.3.1.1)
4.1.3 Entrevistas a referentes en materia de derecho previsional

4.1.3.1 Abogado especialista en derecho previsional

El especialista analizé los aspectos técnicos de la RP, los motivos y causas que
la impulsaron, la reglamentacion de la misma y las posibles repercusiones en todos
los ambitos de aplicacion.

Identific6 que el déficit en la cuenta de seguridad social a nivel nacional, la
imposibilidad econémico-financiera de sostener el sistema actual en el tiempo y el
creciente compromiso del Estado en materia social (que implica mayor gasto),
representan gran parte de las causas que impulsaron el proyecto que finalmente se
convirtié en Ley. (Ver marco teérico 2.2.1.3)

Los juicios que hoy enfrenta el Estado por cuestionamientos a la forma en que
la ANSeS liquido y liquida los haberes jubilatorios, y por consiguiente las millonarias
sumas de dinero que deberan desembolsarse a favor de los damnificados, se han
convertido en una importante carga para el Sistema, afirmo.

El referente mencion6 que la reforma de la Constitucion Nacional del afio 1994
incorporé el articulo 14 bis que establece mayores beneficios a los trabajadores y
jubilados e incluye el concepto de movilidad (ver marco tedrico 2.2.2.1). Es decir, el
Estado tiene la obligacion de asegurarle a todos los jubilados un haber minimo
garantizado y la movilidad del mismo de acuerdo a las fluctuaciones del mercado
laboral. En ese entonces, remarcd, existian casos de personas con puestos
jerarquicos cuyos haberes jubilatorios, una vez retirados, representaban apenas el
20% del sueldo que percibian en relacion de dependencia (ver marco teorico
2.1.1.2, Mercer). Situaciones como estas generaron reclamos judiciales que, una
vez que llegaron a instancia de Corte Suprema (aclaré que actualmente la mitad de
las causas que maneja son previsionales), obtuvieron fallos a favor del jubilado y
sentaron jurisprudencia favorable a éste ultimo. (Revisar marco tedérico 2.2.1)

El Dr. explico que en este contexto el Estado buscé un cambio que le permita

volver el SIPA algo sostenible en el tiempo. La RP es el primer paso en este sentido:
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el empleador debe ahora esperar 5 0 10 afios mas para poder intimar al trabajador a
retirarse (dependiendo el género), y los salarios durante ese periodo quedan a
cargo de la empresa.

Segun su opinion, esta reforma no representa un cambio con impacto
significativo en las cajas previsionales deficitarias, dado que los 5 o0 10 afios que se
agregan para la intimacion que realiza el empleador, implican una extension laboral
de caracter optativo para el trabajador. En otras palabras, si la persona lo desea,
puede retirarse a los 60 o 65 afios (dependiendo su género), al igual que antes de la
entrada en vigencia de la Ley. De esta forma, todo se mantendria estatico, sin
generar un ahorro para el Estado. (Ver marco tedrico 2.2.2.3)

Desde el punto de vista empresarial, el especialista afirmé que la RP no
representa mayores beneficios en materia de ahorro monetario, porque si el
empleado opta por quedarse en la compafia, los costos para el empleador se
mantienen en el mismo nivel, ademas de perjudicar la rotacion del personal (ver
marco tedrico 2.2.2.3 y 2.3.3). De todas formas, segun su experiencia, en la mayoria
de los casos las personas adultas no eligen permanecer en el trabajo, porque mas
alld del incentivo econémico del salario, generalmente pesa mas el agotamiento
fisico y mental. Esto se contrapone al resultado del andlisis del estudio realizado por
Mercer mencionado en el punto 2.1.1.2 del marco teérico.

Con respecto al &mbito internacional, considerd que los sistemas previsionales
de otros paises no tienen ningun tipo de influencia en las decisiones de nuestro
pais, dado que esto depende de cada contexto en particular. Resalté el caso de
Espafia, donde se modificd la condicion de la edad, pero sin reconocer una
consecuencia directa en Argentina. (Ver marco teorico 2.1.2)

En cuanto a la RP, el Dr. remarcéo que el mayor impulso que tuvo fue la
necesidad de sanear las cuentas previsionales y lograr que funcione un sistema que
protege a todos los ciudadanos, independientemente de haber realizado aportes o
no. Aqui el especialista menciono el caso de EEUU, donde a diferencia de
Argentina, el Estado delega la administracion de las cajas previsionales a entidades
privadas. (Ver marco teorico 2.1.3)

Sin embargo, plante6 que a nivel nacional, la probleméatica radica en que, con el

paso del tiempo, se incrementara la cantidad de beneficiarios ademas de los plazos
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promedio de cobertura individual (ver marco teorico 2.1.1 y 2.2.3). El Estado, a
través de la RP, buscd prevenir que no se desencadene una crisis que implique
recortes en la calidad de la cobertura que garantiza. De todas formas, opiné que las
modificaciones no bastan para alcanzar el objetivo planteado: “igualmente todavia
no es en si una reforma previsional, porque lo dejaron en la posibilidad de aceptar
jubilarse o no, es opcional”.

Finalmente, el especialista concluy6 que uno de los puntos principales que llevé
a las sucesivas crisis del Sistema Previsional argentino fue la mala administracion
de los fondos, muchas veces delegados en privados. Ademas, agregdé que en la
legislacion vigente, ain se mantiene la distincion en la edad jubilatoria (mujeres 60 y
hombres 65 afios), algo que deberia haberse modificado, segun su opinion, previo a
la RP.

4.1.3.2 Abogada especialista en derecho previsional

La principal definicion que tuvo la abogada acerca de la nueva Ley previsional
fue que no se trataba de una reforma. Segun su opinion, esto se debe a que la edad
jubilatoria se mantuvo, asi como también los afios de aportes, dado que Unicamente
se modific6 el momento de intimacion por parte del empleador, tal como se
menciona en los articulos de la Ley descriptos en el punto 2.2.2 del marco teorico.
Sin embargo, pudo mencionar la existencia de una reforma de todo el Sistema
Previsional que se encuentra en la agenda del gobierno, para la cual ya se crearon
Consejos especificos que llevarian a cabo el andlisis y la planificacion para su futura
vigencia. Esta reforma seria la continuacion de la evolucion del Sistema Previsional
argentino, que sufrio distintas etapas durante su historia (desarrolladas en el punto
2.2.1 del marco teorico). El nuevo sistema a implementar a futuro, continuaria con la
modalidad de reparto, tal como es el sistema actual desde que se termin6 con las
AFJP. (Ver marco teérico 2.2.1.2)

Respecto a las causas que llevaron a impulsar por parte del Poder Ejecutivo
esta Ley de Reforma Laboral, la abogada destaco dos puntos fundamentales: por un
lado, el cambio en la ideologia politica del Gobierno Nacional, y por otro una
cuestion independiente de nuestro pais relacionada con el aumento global en la

esperanza de vida, desarrollado en el punto 2.1.1.2 del marco tedrico. Pero, al ser
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consultada por casos de reformas extranjeras, la referente se reservo el derecho de
afirmar si otros paises tuvieron éxito en este sentido. Segun su opinion, el analisis
necesario para determinar el éxito o fracaso de sistemas tan complejos como los de
la Seguridad Social, debe poseer un nivel de profundidad que desde otro pais es
muy dificil de evaluar. Un ejemplo que mencionoé fue el de Espafa, desarrollado en
el punto 2.1.2 del marco tedrico. Uno de los factores que segun la especialista es
importante analizar de una reforma, es la “respuesta judicial’ obtenida, es decir, la
cantidad de demandas en contra del Estado que avanzan en el proceso y llegan a
una resolucion favorable o desfavorable para este ultimo.

En el caso de Europa, por ejemplo, la Dra. menciond que la situacion es mas
critica que la argentina, dado que alli la expectativa de vida es aun mayor y la
poblacion se encuentra mas envejecida (ver marco teédrico 2.1.1.2). Destaco,
entonces, que esto es una ventaja a nivel nacional para poder mantener el Sistema
Previsional argentino sostenible en el tiempo. (Ver marco tedrico 2.2.3, INDEC)

Con respecto al impacto que tuvo la extension optativa de la edad jubilatoria en
las empresas, la especialista destacé varios casos con los que tuvo contacto, en los
que las personas que estaban préximas a retirarse, optaron por la opciéon que
establece la RP a permanecer en el empleo (ver marco teorico 2.2.2.3). Esto genero
inconvenientes para las compafias, que debieron reformular sus estrategias
internas. Los casos de rotacién ya planificados debieron interrumpirse, con las
subyacentes consecuencias que esto acarrea, como por ejemplo el perjuicio hacia
los jovenes para ingresar en el mercado laboral. (Ver punto 2.3.3 del marco tedrico)

Dentro de las principales causas que llevan a aquellos préximos a jubilarse a no
hacerlo, segun explico la Dra., se encuentra la significativa disminucion del ingreso
en términos economicos que sufrira la persona, lo que conlleva un cambio negativo
en la calidad de vida deseada (ver marco teorico 2.2.2.1y 2.2.2.2). Esta detraccién
del ingreso podria representar hasta un 50% del mismo, lo cual conduce a las
poblaciones en edad jubilatoria a replantearse la posibilidad de mantener el nivel de
vida actual con los haberes previsionales. (Detallado en punto 2.1.1.2 del marco
tedrico, Mercer)

A modo de reflexion, la especialista planteé que una verdadera reforma del

Sistema Previsional argentino, requiere de un estudio de mayor profundidad que el
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planteado en su momento para la Ley de RP actual. Afirmé que es fundamental la
participacion de todos los sectores involucrados en la tematica para asegurar un
analisis exhaustivo de la cuestidén (trabajadores activos, jubilados, empleadores y
organismos publicos).

“Creo que si queremos que sea un sistema sostenible lo mejor seria no atacar la
edad jubilatoria, busquemos la fuente de financiamiento. Analizar no sélo la edad
jubilatoria, sino ver como sera sostenible en el tiempo” sostuvo la Dra. al plantear
que al no ser obligatoria la jubilaciébn a los 70 afios, no tendra un impacto
significativo en el mercado laboral. (Ver marco teérico 2.2.2.3)

Finalmente, destacé que la RP no acompafa la fuerte tendencia en la
actualidad de igualdad de género, por lo que sugirid la necesidad de equiparar la

edad jubilatoria entre el hombre y la mujer.

4.2 Cuadro resumen de indicadores

A continuacion se resumen las respuestas de cada uno de los profesionales
entrevistados con respecto a los indicadores determinados para la investigacion. El
analisis se separa en dos secciones: por un lado, las entrevistas a las empresas y la
consultora, y por otro, la informacién brindada por los especialistas en derecho

previsional.
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4.2.1 Indicadores de empresas privadas y consultora

Tabla 5. Indicadores de empresas privadas y consultora.

Indicadores/ Em%gfgde Empresa de rubro [Empresa de rubro| Consultorade
Empresas e vitivinicola energético Seleccion
periodistico
Novedades en el
proceso de : . . .
reclutamiento y Ninguna. Ninguna. Ninguna. Ninguna.
seleccion
Nivel de No realiza job
postulaciones de . posting. La vacante |Ninguno a partir de
Se mantiene . ~ .
personas mayores se ocupa aplicando |[los 50 afios de No aplica.
, constante.
en las busquedas cuadro de edad.
internas reemplazo.
Mayor participacion
Nivel de oferta en portales y redes
. . . laborales, pero no
laboral de No aplica. No aplica. No aplica. como
personas mayores .
consecuencia de la
RP.
Areas:
e Ventas
Listado de areas'y * Marketing . Areas:
. o ¢ RRHH Operarios que :
niveles jerarquicos Ninguno Niveles Jerarquicos: |realizan trabajo * Sistemas
afectados por la guno. o q B P anaj e Ventas
e Posiciones fisico en fabrica. L,
RP Lo e Produccion
jerarquicas
e Puestos
estratégicos
. . . Mas exigencia en
Nivel de exigencia . : . it
Mas que No hay exigencia. |preparacion
ala hora de . ; . . ,
seleccionar exigencia, seria Ninguno. Se necesita que se |(Carrera de grado,
; una dificultad. abra vacante. MBA, PHD,
Ingresantes 4t
Practicas)
Disminuye por Disminuye por
. . demora en los I
Nivel de rotacion |Constante. demora en cuadros Disminuye.
cuadros de
de reemplazo.
reemplazo
L Si, se implementa
Implementacién de .
No. No. No. cada vez més en el
Outplacement
mercado.
Ninguna politica. [Ninguna. Se han .
; T . - Ninguna.
Se interiorizaron |interiorizado en el b
. Unicamente
Listado de nuevas |eneltemay tema y toman
aguardan la

politicas o
modificaciones

esperan a ver qué
ocurre con el
personal pronto a
jubilarse.

postura de aguardar
la decision de los
empleados con edad
jubilatoria.

decision del
empleado con
edad jubilatoria.

No aplica.

Fuente: Elaboracién propia
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4.2.2 Indicadores de referentes en materia de derecho previsional

Tabla 6. Indicadores de referentes en materia de derecho previsional.

Indicadores/
Entrevistados

Abogado especialista en
derecho previsional

Abogada especialista en
derecho previsional

reforma

Causas que llevaron a la

Mala administracian del Sistema
Previsional y aumento de la
esperanza de vida.

Mo comprende lo que llevd a la
reforma y el objetivo.

Caracteristicas de los

nivel mundial

sistemas previsionales a

EEUU: el Estado no se hace
cargo del Sistema Previsional.

Cada pais modifica el sistema
previsional como respuesta a la
situacion interma particular de

Efectos a corno y largo

En el largo plazo, debido a que la
edad de 70 afios no es obligatoria

cada pais.
Resultado de las reforma Mo conoce casos de fracaso. Mas | Considera que es necesano
evisionales &  nivel alla de los reclamos de las| analizar su resultado con un
P . sociedades, nunca se retrajo una | especialista  del pais  en
mundial X :
reforma a su estado anterior. particular.
Efectos negativos para las

empresas en el coro plazo. A
largo plazo no menciona efectos,

del tramite jubilatorio

reemplazo. La minoria postergo el
tramite jubilatorio.

lazo de la RP . )
P todavia. porque no considera que sea una
reforma.
Gran impacto en las empresas,
iy sobre todo aquellas proximas a
Casos de postergacion Impacto en los cuadros de g 4]

renovar personal. La mayoria
decide continuar trabajando por
motivos econdmicos.

Falencias RP

Desigualdad de género, opcion de
elegir la edad jubilatona.

Desigualdad de género, no lo
considera una reforma, no esta
en claro el objetivo de la
modificacion.

Fuente: Elaboracion propia

4.3 Analisis del espacio semantico de Osgood

A continuacion se muestran los principales resultados obtenidos a traves de la

técnica de Osgood.
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Referencias:

Empresa rubro periodistico
Empresa rubro vitivinicola
Empresa rubro energético
Consultora de seleccidn

Abogado Previsional

HBE*e 0O

Abogada Previsional

Figura 3. Gréfico de Osgood 1.

Impacto Positivo

= | N || &~

Bajo -50-4 3| 2| 4 1123 ]| 4a]|s Alto

Impacto Impacto
. -1

-2

0
H -

-5

Impacto Negativo
Fuente: Elaboracién propia

Para la interpretacion de los resultados se debe tener en cuenta que, dentro de
los factores analizados, tanto el proceso de reclutamiento como la oferta de trabajo
de las personas de tercera edad y las politicas de RRHH, no sufrieron alteraciones
como consecuencia de la RP; mientras que el nivel de rotacion y la exigencia para
las nuevas generaciones ingresantes, se vieron afectados de manera negativa.

El punto de vista de la abogada no coincide con estos resultados, dado que

considera que, aunque la nueva Ley no es a su criterio una reforma, tiene una
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perjudicando en mayor medida al sector empresario.

Figura 4. Grafico de Osgood 2.

Todos
deciden
jubilarse

Alto nivel de

rotacion interno

5
4
3
2
1 Todos
postergan
5 .4()-3 -2 -1 2 3 4 5 el tramite
A jubilatorio
2 *x B
B [
4 O )
-5

Bajo nivel de

rotacion interno

Fuente: Elaboracion propia

A partir de esta relacion de variables, se puede observar que en la mayoria de

los casos, las personas de tercera edad postergan su jubilacion. Esta decision

individual se traduce en una demora en los cuadros de reemplazo en las empresas,

lo que genera una disminucion en sus niveles de rotacion de personal.

Como excepcion se puede observar la postura de la empresa periodistica, en la

gue no se presentaron casos de trabajadores en tramite jubilatorio, pero que de

todas formas, si hubiese, se jubilarian.
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PARTE 5 - CONCLUSION

Este trabajo se propuso analizar como impacta la Ley de Reforma Previsional
en las empresas privadas localizadas en la Ciudad Autdbnoma de Buenos Aires. Las
variables que se analizaron fueron: el nivel de rotacién de personal, el proceso de
reclutamiento y seleccién, y las politicas de RRHH, entre otras. A partir de los
resultados obtenidos se puede afirmar que en el corto plazo se observa una
alteracion leve y negativa en el ambito empresarial, como también casos aislados
gue indican lo contrario, y una postura mayormente pasiva por parte de las
empresas. Esto no quita que en el mediano-largo plazo, las compaifias decidan
implementar politicas para hacer frente a la Reforma.

En el ambito internacional, se reconoce que en muchos paises se avanz6 con
reformas previsionales como respuesta a un denominador comun: el aumento en la
esperanza de vida de la poblacién. Los regimenes de seguridad social son
gestionados en funcién de cada contexto en particular y de las decisiones de los
distintos gobiernos respecto a la cobertura que desean ofrecer. En este aspecto, se
identifican dos sistemas opuestos, el de capitalizacion y el de reparto, y como
instancia intermedia, existen paises con regimenes mixtos. Tal como fue
mencionado por los especialistas en derecho previsional, las tendencias mundiales
no influyen necesariamente en las decisiones de cada Estado respecto del sistema
a adoptar y sus consecuentes modificaciones, es decir, que dependen de las
situaciones individuales de cada pais.

En el caso de Argentina, con el correr de los afios, se implementaron distintos
regimenes para la gestion del Sistema Previsional, con el fin de hacer frente a las
necesidades coyunturales del pais. En los inicios, cada actividad laboral
administraba su propia caja previsional, pero al haberse vuelto inviable, se privatizo
el Sistema e implementdé un régimen de capitalizacion, para luego volver a un
sistema de reparto. Pese a que en la actualidad se encuentra en agenda una
modificacién integral del Sistema con el fin de lograr su perdurabilidad en el tiempo,
la intencion es mantener un régimen de reparto solidario administrado por el Estado.
Para dar inicio a esta reforma, en febrero del corriente afio entro en vigencia la Ley

27.426 que, segun los especialistas consultados en esta investigacion, no introdujo
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cambios significativos en materia previsional. Sin embargo, se observaron perjuicios
para los empleadores y las nuevas generaciones.

En este sentido, las empresas vieron afectados sus indices de rotacion debido a
gue, ante la oportunidad que se les presenta a sus empleados de permanecer en la
comparfia, muchos movimientos planificados en la estructura se encuentran
truncados. Esto, a su vez, impacta de manera directa en las nuevas generaciones
ingresantes que se ven perjudicadas por una mayor dificultad a la hora de insertarse
en el mercado laboral, debido a una reduccién en las vacantes disponibles.

Las empresas entrevistadas destacaron a los puestos que no implican esfuerzo
fisico o una constante necesidad de reinventar los procesos y tareas, como aquellos
en los que identifican una mayor intencién de los colaboradores de postergar su
trdmite jubilatorio. Esto se ve reflejado en mayor medida en las areas de Finanzas y
Contabilidad, donde el capital intelectual es el aspecto mas valorado. Por otro lado,
en las areas de Sistemas y Ventas, al estar en permanente contacto con nuevas
tecnologias y alteraciones en el mercado, los trabajadores se ven facilmente
obsoletos. De todos modos, la decisiébn es personal, en funcién de la situacion
particular de cada individuo.

Con respecto a las politicas de RRHH, no se identificaron cambios en los casos
investigados como consecuencia de la RP. Debido al poco tiempo transcurrido
desde la entrada en vigencia de la Reforma, las compafias no han tomado medidas
en este sentido, es decir, optan por mantener una postura pasiva. Cabe destacar
gue al momento de seleccionar las empresas a entrevistar, se encontraron
numerosos casos en los que no habia conocimiento de los cambios en la normativa
legal. Sin embargo, los referentes entrevistados consideraron al Outplacement como
una herramienta adecuada para acompafar a los empleados de tercera edad en el
proceso que implica retirarse de la compaifiia.

A modo de conclusion y a partir de lo observado en el trabajo de campo, se
considera importante que las empresas adopten un rol activo ante los efectos
adversos de la RP en el ambito empresarial y realicen las modificaciones necesarias
en sus politicas vigentes o bien implementen nuevas. Un ejemplo puede ser el
Outplacement, como método para acompafar al personal en la transicion. A su vez,

para mantener el nivel de rotacion y flujo de empleados en la empresa, es
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recomendado incluir en la estructura organizacional un equipo Staff, con aquellos
colaboradores que se encuentran proximos a jubilarse, que funcione como
asesoramiento a la linea. De este modo la empresa logra retener el know how y
experiencia dentro de la compafia, sin incurrir en costos indemnizatorios y
perjuicios sobre la imagen de la compaiiia.

Con respecto al concepto de reforma, se puede afirmar que las modificaciones
introducidas por la RP no son suficientes para solucionar los inconvenientes que
enfrenta el actual Sistema Previsional argentino. Mientras la edad jubilatoria no se
extienda de manera obligatoria, no se van a reconocer cambios significativos en el
ambito laboral y en la recaudacion del Estado. Esta extension no puede ser
implementada de manera drastica, sino mas bien en forma escalonada. Por otro
lado, la futura reforma en agenda, tal como mencioné la especialista en derecho
previsional, debe ser planificada con la participacion de todas las partes afectadas,
con el objetivo de lograr un beneficio generalizado. Esto necesita ser acompafiado
por medidas especificas que, por ejemplo, busquen la igualdad de género en cuanto
a la edad jubilatoria, para asi responder a las tendencias actuales demogréficas y

de la sociedad.
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ANEXO

Entrevistas a referentes del area de Recursos Humanos de
empresas privadas

Listado de preguntas

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Ud. considera que la Ley, al permitir que una persona permanezca mas
tiempo en la empresa, ¢va a generar algun impacto en el proceso de
seleccion y reclutamiento? Por ejemplo, ¢cree que en el momento de
preseleccionar candidatos la edad va a tener menos peso? ¢Qué otros
factores considera que pueden llegar a impactar?

Desde que esta Ley fue aprobada, ¢ha notado un incremento en las
postulaciones de personas mayores en las busquedas internas? ¢Considera
que esta situacion afectara el nivel de rotacion de la compaiiia?

La oportunidad de permanecer mas tiempo en la empresa, ¢cree que va a
ser aprovechada de igual manera por los empleados de todas las areas de su
empresa, y por todos los niveles jerarquicos?

¢ Considera que el hecho de que las personas puedan retirarse a una edad
mas tardia serd un impedimento para las nuevas generaciones a la hora de
insertarse en el mercado laboral? ¢Implica una mayor exigencia para el
ingreso de personas nuevas?

¢, Conoce el concepto de Outplacement? ¢ Cree que puede llegar a ser una
buena herramienta a utilizar desde el area de RRHH, para acompafar esta
nueva Ley previsional?

Desde el area de RRHH, ¢se encuentran en la planificacion o
implementacion de modificaciones o nuevas politicas para hacer frente a la

RP? ¢Cuales?

Empresa de rubro periodistico

Respuesta (R): A raiz de las diferentes crisis que fue sufriendo el pais, se fueron

implementando sucesivos planes de retiro voluntario. Entonces, ¢qué sucedié? El

hecho de implementar estos planes, en algunos casos cuando llegaban los 30 afios
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de aporte, muchas compaifias lo que hacian era ofrecer la posibilidad a la persona
de que haga un retiro anticipado con dos modalidades:

e teniéndolo bajo némina pero sin que fuera a trabajar y con lo cual
conservaba aportes y contribuciones y garantizaba su jubilacion.

e con una salida anticipada, porque los aportes ya los tenia, con lo cual las
mujeres con 55 y los hombres con 60, ya podian acceder a la posibilidad
de un plan de retiro anticipado y voluntario.

Entonces eso generd que haya todo un grupo de gente que ya se haya ido de las
compafiias, que no venia sucediendo desde hace muchos afios, porque las
sucesivas y anteriores crisis fueron provocando que hubiera cada vez menos gente
y mas antigua en la compafia. Pero en determinado momento, aproximadamente
en el afio 2000, empez6 a suceder esto. En las épocas de crisis entonces se acudia
a ofrecer planes de retiro anticipado a las personas que estaban mas cercanas a la
jubilacion.

Yo creo que este cambio en la Ley nos encuentra en un momento como a mitad de
camino, porgue no hay tantas personas, salvo que no tengan los afios de aportes,
gue estén alcanzadas por este cambio. Por ejemplo, es raro que vos encuentres
mucha gente de 65 afos, en determinadas compaiiias, si no que vas a encontrar
gente de 60, 61 o 62, porque los otros ya tomaron retiro. Entonces es bastante
probable, y esto lo infiero yo, porque no puedo decir que en todo el mercado sea
asi, que haya un hueco en el medio justamente por este tema. También hay que
pensar que esa gente que esta entre los 60 y los 65 es gente que ya vino pensando
en su jubilacion. La jubilacion es un proceso que uno va pensando con tiempo, no
es que un dia lleg6 la edad y me jubilé. Es un proceso complejo, que a la gente la
lleva a pensar mucho: ¢qué voy a hacer después? ¢a qué me voy a dedicar?
Entonces dos afios antes la persona empieza a pensarlo.

También sucede, y esto lo veo en forma cotidiana, que la persona que ya llegé a los
60, lo mas probable es que esté pensando a los 65 jubilarse, porque ya viene
“seteado” de esa manera, siempre y cuando tenga una jubilacién que sea aceptable.
Ahi también juega el tema economico, yo estoy hablando de buena paga, empresas
de primer nivel. Entonces, insisto, es raro, y esto lo veo con la gente, que estén

pensando en extenderlo, porque ya vienen pensando en su jubilacion.
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Pregunta (P): ¢Y no dependera también mucho de los niveles jerarquicos? Por
ejemplo una persona que es gerente u operario, ¢va a variar también desde ese
punto?

R: Ahi tendrian que ver ustedes en otras compafias. Yo no lo veo como una
consecuencia del nivel jerarquico.

P: Claro, pero quizas un gerente, que tiene una muy buena posicion, quiere seguir
trabajando, y quizas un operario no ve la hora de dejar de trabajar, por tener
distintos tipos de trabajo.

R: Bueno, si lo ves por tipos de trabajo, es otra cosa. Nosotros estamos en un
ambito, como el de la medicina, los abogados o contadores, que no requieren un
esfuerzo fisico y donde la edad no es un condicionante. Podes tener una “pluma”
sumamente reconocida y no importa la edad que tenga. Entonces depende mucho,
porque si estas en una planta industrial, lo mas probable es que si se necesite,
porque la persona tiene determinado desgaste fisico y ya no puede asignarse a
determinados puestos y tienen que reubicarlos. Se les hace mas dificil, porque
tienen un desgaste de energia, pero por el tipo de trabajo mas que por el nivel
jerarquico. Puedo tener un analista contador en la misma situacion que un operario,
gue pueden llegar ganar lo mismo, pero ahi ya es una cuestion fisica.

Con respecto a los niveles, también sugeriria blanquear la evolucion de la persona a
futuro, porque lo que uno también encuentra es que dicen “quiero disfrutar la vida” o
“quiero aprovechar estos afos para viajar’.

P: También hay una realidad, y es que la gente ahora vive mas afios que antes. La
actual es una ley pensada para gente que vivia 70 afios, y ahora viven 90, entonces
hay una brecha mucho mas larga desde que terminan de trabajar.

R: Pero también, llegada una edad, se hace mucho mas dificil proyectar un viaje,
estar con nietos, porque no se tiene la misma energia. Entonces, también se
escucha mucho esto de “bueno ahora voy a aprovechar y voy a estar con mis
nietos, viajar o dedicarme a mi familia como no me pude dedicar en otro momento y
me hubiera gustado”, y eso genera una cuestién de energia.

A nivel general, aunque hay otros casos, creo que esto (la reforma) desde el lado de
la persona, vino a ofrecerle dos opciones, de poder acceder a la jubilaciéon ahora o

dentro de 5 afios. Es valido, la persona puede optar y eso creo que es positivo. O
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sea, si yo tuviera que destacar algo, es que no es obligatorio y que no es que lo
extienden y no se pueden jubilar antes. Si vos querés jubilarte antes, podés acceder
a la jubilacién y eso es super vélido para la persona, porque no es un limitante, no
tiene que esperar hasta los 70.

Pero insisto, desde el lado de la compafiia es raro que encuentren mucha masa
critica por los sucesivos planes de retiro anticipado. El gobierno tuvo gran cantidad
de retiros anticipados ahora, hubo una serie de planes.

Después hay otro grupo de personas que deciden continuar, que dicen “tengo la
energia y las ganas para continuar’. Entonces ahi aparece otra figura que habria
gue ver cOmMo se negocia, porqgue hay gente que dice “yo me quiero jubilar, pero
quiero seguir trabajando unos afnos mas”. También eso es factible, siempre lo fue,
pero ahora que estan los 70 afios como extension, hay mucha gente que empieza a
plantearse “4y por qué no me jubilo y sigo?”. El asesor previsional nos dice “si, pero
vos podés también como empresa negociar bajo qué condiciones, ¢cuanto
tiempo?”. Esto ya tiene que ver con una negociacion entre la persona y la empresa.
P: Claro, porque de alguna manera si se jubila a los 65, después no tiene un limite
de intimacion. Si decide no jubilarse, tiene el limite de los 70 afios.

R: Exacto, entonces ese si es un momento de establecer qué quiere la persona, qué
guiere la compafiia y negociarlo. Es lo que uno mas habla con los asesores
previsionales sobre como seguir. Creo que es una situacion también positiva para el
empleado, porque puede continuar el que quiere, si la empresa también quiere, y a
su vez tiene su jubilacion.

Después también se da la situacién de que uno fue armando planes de reemplazo o
transferencias de conocimientos, donde esto frena todo y hay que replantearlo.

P: Si, nosotros lo pensamos también desde el lado de las generaciones que
ingresan, porque uno va ascendiendo a medida que se abre una vacante. Pero
entonces, ¢qué pasa con el que ingresa si el que ocupa el puesto mas alto no deja
de trabajar? Quizas haya mas exigencia para los que quieran ingresar en el
mercado.

R: Yo diria que hay mas dificultad, seguro. Igualmente insisto en que no creo que se
dé, tbmenlo como opinion personal, en los proximos 2 o 3 afios. Creo que va a ser

un poco mas adelante, porque ademas no se olviden que la jubilacion no es llegar a
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los 65, sino a los 66. La persona tiene la posibilidad, después de la intimacion, de
guedarse un afilo mas. Entonces podria ser en hasta dentro de 4 afios que vaya a
haber algun tipo de impacto, porque los que estaban en 64, 65 o0 66 en ese
momento, ya se fueron, porque tomaron algun plan de retiro.

P: Y ustedes, cuando hacen seleccion interna, ¢notan alguna diferencia en gente
gue se postule que sea mas grande, ahora que pueden trabajar mas afios? ¢Y en la
rotacion?

R: No, no tuvimos impacto en este momento. También es una compafiia, una
industria, que tiene caracteristicas bastante especiales. El tema de la edad, no es un
condicionante.

P: Claro, nunca fue un condicionante al momento de contratar personal.

R: No. Primero, porque seria una discriminacién y no corresponde, aunque haya
puestos que requieren un esfuerzo fisico y se necesitan determinadas condiciones,
para no dafar a la persona. Pero aca justamente, pasa por otro lado, hablo de los
roles mas vinculados a la redacciéon. Después hay otro tipo de roles, donde quizas
no voy a encontrar posiblemente perfiles en el mercado, como puestos de Sistemas,
Big Data, Comerciales.

Es una compafiia en la que hay gente referente que ha pasado los 70 y continua.
Aca es muy normal, como si van al ambito médico o de los abogados. Cuando las
personas tienen renombre y mas experiencia, lo mas probable es que las
compafiias quieran que se queden, se da esa situacion.

P: Y a nivel politicas de RRHH, ¢ no hubo ninguna modificacion?

R: No, es que insisto en que para nosotros las cuestiones de género y de edad no
son un problema. Lo que si hicimos fue interiorizarnos con los gerentes de RRHH
sobre cuales podrian ser las situaciones a tener en cuenta, qué cuestiones legales
habia que tener en cuenta, qué pasaba si la persona quiere continuar, los pasos a
seguir. Pero ademas de eso no nos cambié en nada.

P: También estuvimos viendo el proceso de Outplacement, que puede ser una
politica que vayan a incluir algunas empresas para ayudar a armar un proyecto
personal a quien se esté por jubilar, como lo mencionado antes sobre disfrutar o

vigjar, ¢ ustedes eso lo implementan?
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R: No, porque lo del Outplacement no veo que aplique para este tipo de situaciones,
no lo he visto. Pero nunca incursioné en el mercado sobre eso, porque he visto que
la persona va encontrando su propio camino y preparandose para ese momento. No
indagué en el mercado, porque no vi la necesidad.

Si la cuestion de acompafiamiento previsional, eso siempre, porque la gente
muchas veces no sabe a quién acudir. Un problema que se plantea al momento de
la jubilacion, tanto antes como ahora, es el tema de la cobertura médica. Es una
gran preocupacién para la gente, porque pasan muchas veces de un plan con
determinadas prestaciones y agilidad, al Programa de Atenciéon Médica Integral
(PAMI). Eso es en algunos casos dramatico, porque ademas es un momento en el
que van a necesitar seguramente mayor
frecuencia de uso de la cobertura médica. Ahi
hay un hueco, porque el que no lo previd, se le
complica. Tienen que prepararse para poder
continuar con una cobertura médica y muchas
veces necesitan entonces del
acompafnamiento.

Los retiros  anticipados habitualmente
contemplan una extension de un plan médico,
porque la persona necesita acomodarse a esa
nueva situacion.

Pero insisto en que lo que veo hasta ahora con

el cambio de la Ley, es que las personas que
estaban con la idea de jubilarse, se terminan jubilando, y puede haber algun caso
puntual que no, pero que es valido y se acepta. Si se quiere quedar, esta todo bien.
¢ Quita oportunidades? Y si, también las quitaba antes, porque esto fue variando a
través de los afios. No creo que sea tampoco un cambio dramatico.

P: ¢Ustedes tuvieron algun caso de alguien que estuviera en edad de jubilarse y
decidiera quedarse?

R: Todavia no, pero hay que dejar transcurrir el tiempo. Pasaron meses, no hay
mucho tiempo rodado. Lo Unico curioso es que tampoco fue algo que uno hubiera

imaginado. Habiendo pasado la ultima vez, que el aumento de edad fue paulatino,
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esta vez uno esperaba lo mismo. Pero de pronto que se extendiera 5 afos, fue de
golpe, aunque como esta la posibilidad de jubilarse a los 65 afios igual, se puede
hacer en el medio, si la persona quiere.

P: Claro, se tiene que analizar cada caso en particular. No hay algo generalizado.

Empresa de rubro vitivinicola

P: La idea de esta entrevista es poder hablar sobre la RP que generé cambios en la
intimacion de los empleadores a los trabajadores a la hora de jubilarse. La idea es
gue nos brindes tu punto de vista y el de la empresa con respecto al impacto que
puede ocasionar en el area de RRHH y en toda la empresa. Ahora que la Ley
permite que el empleado se quede mas tiempo en la empresa, ¢creés que va a
generar algun impacto en el proceso de reclutamiento y seleccién?

R: Creo que desde el lado de seleccién y reclutamiento, no se ven cambios. Mismo
los perfiles que reclutamos son mas jovenes en edad o puestos junior, entonces la
verdad que no afectaria el proceso. Si vemos implicancias en la rotacion interna del
personal o incluso dentro de la estructura que armamos de la empresa o de las
distintas areas. Afecta en algin punto, dado que nosotros ya contdbamos con que
aquellas personas proximas a jubilarse no iban a estar mas en la compafiia
analizando los movimientos o las promociones y ahora no podemos intimar a esas
personas a que se jubilen sino que tenemos que esperar a que la persona decida
irse y jubilarse. Entonces no tenemos un prondstico mas certero de como va a ser la
estructura en algunos negocios de acé a los proximos 5 afios. De cierta forma los
cuadros de reemplazo van a tener que ser modificados o se van a demorar mas.

P: Perfecto. ¢, Pudieron observar si hay mayor participacion de las personas mayores
en las busquedas internas?

R: Nosotros no tenemos una politica de busquedas internas ni job posting, entonces
los movimientos generalmente se dan en base a la evaluacion de desempefio que
realizamos. Las posiciones que se generan, las cubren personas mas joévenes y
aquellas personas que estan por jubilarse, toman un rol mas operativo y no tan
estratégico. Entonces en lo que es busquedas internas no vemos cambios.

P: ¢ Se ve algun cambio en el nivel de rotacion?
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R: Si, como para darte un ejemplo, nosotros hoy dentro del area de RRHH tenemos
dos personas que se hubieran jubilado, porque llegaban a la edad y ante esta
situacién nosotros ya contabamos con que ya iban a estar fuera de la compafia y
teniamos planificado quienes iban a ocupar estas posiciones. Entonces ahi vemos
donde se generan estas demoras en los procesos y en lo que es la rotacion interna.
P: Estas personas, ¢ya habian manifestado que estaban haciendo el tramite y que
estaban interesados en irse y luego se dieron para atras? ¢ O cémo sucedié?

R: Fueron dos casos distintos, uno en el que la persona ya habia manifestado su
interés y actualmente tiene pensado retirarse recién el afio proximo, y la otra
persona no habia demostrado su interés entonces hasta no tener la confirmacion de
gue arranco con los trdmites, no podemos intervenir.

P: Volviendo al tema de permanecer mas tiempo en la empresa, ¢a vos te parece
gue todas las personas considerando areas y niveles jerarquicos van a poder
aprovechar esto?

R: No lo sé, pero hemos visto que los perfiles mas estratégicos ya se quieren ir de la
empresa, por un tema de la competitividad que hay dentro del mercado y lo que uno
pide para estos niveles, ya sea gerentes o directores. Creo que dan un paso al
costado porque se dan cuenta de lo que busca la compafia. Pero quizas perfiles
mas operativos o técnicos creo que los beneficia quedarse, porque ya saben cuéles
son las tareas, son mas repetitivas o rutinarias y obviamente les conviene por temas
econémicos, dado que hoy en dia la jubilacibn es muy baja y saben que es
preferible estirar su labor lo méas posible. Creo que en posiciones mas jerarquicas,
es mas dificil que se queden, porque consideran que no estan a la altura o que no
tienen las competencias para quedarse.

P: En el momento de preseleccionar candidatos, ¢crees que el filtro por edad va a
tener menos peso?

R: Creo que eso no va a cambiar, creo que en el proceso de seleccion ya estan
definidos los requisitos para cada una de las posiciones. Obvio que hay posiciones
en las que pueden ir personas mas adultas, por ejemplo perfiles operativos pero no
creo que afecte la busqueda de perfiles de personas adultas.

P: ¢Y capaz ser mas flexibles? Por ejemplo, tenés como candidatos una persona de

30 afnos y otra de 42 ¢ habra alguna flexibilidad con la persona mas adulta?
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R: Para mi en el sector privado y donde buscamos perfiles mas profesionales no va
a cambiar, creo que seguiremos buscando perfiles jovenes.

P: ¢Consideras que el bajo nivel de rotacién dentro de la empresa tendrd alguna
implicancia para las nuevas generaciones que ingresan al mercado laboral?

R: Creo que una de las implicancias va a ser que los perfiles jovenes van a estar
analizando qué posiciones podrian aspirar, van a considerar demorados sus planes
de carrera y promocion porque hay poca rotacion. Quizés lleguen a cansarse de
esperar y busquen una posibilidad en otra compafia. Creo que va a suceder en
varias empresas. La ansiedad de crecer va a ser alta y va a generar mayor rotacion
con otras empresas.

P: Y en el caso de una persona que esta buscando su primer trabajo, ¢consideras
que le va a costar mas encontrar trabajo?

R: No, creo que no se va a modificar porque hay muchos perfiles para posiciones
junior y estas personas de mayor edad no estan cubriendo estas vacantes entonces
no creo que vaya a afectar a esos perfiles. Quizas en los perfiles semi-senior se
puede llegar a ver mas dificil.

P: Con respecto a la herramienta Outplacement, ¢,conocés de qué se trata? ¢ Sabés
si lo implementan en la empresa? ¢Consideras que puede ser una buena opcién
para acompafar la salida de la persona adulta en el momento de la jubilacion?

R: Actualmente no lo estamos implementando pero creo que ayudaria a que la
persona busque nuevas opciones fuera de lo que es la empresa y que el cambio no
sea tan drastico. También ayudaria a que la persona tome la decision de jubilarse y
considerar hacer cursos o insertarse en distintas organizaciones.

P: Desde esta Reforma, ¢realizaron algin cambio en las politicas o implementaron
nuevas?

R: No. Las politicas no se maodificaron en absoluto, lo Unico que sabemos y que
estamos implementando es no intimar a la persona a que se jubile entonces solo
esperar a que la persona haya comenzado con el tramite.

P: ¢ Tienen pensado alterar alguna politica o introducir alguna nueva?

R: Por el momento no, no es un ambito en el que incursionamos mucho.

P: ¢Observan que las personas mayores se adecuan y acompafan los cambios y

modificaciones del negocio?
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R: Algo que vemos es que hay muchos perfiles de personas mayores que no se
fueron adecuando a los requisitos o al profesionalismo que requiere la empresa, y
los nuevos métodos de trabajo. Entonces muchas veces si la persona llega a la
edad estipulada y quiere jubilarse, lo hace. También hay casos en los que la
persona es mas joven y si no cumple con los requisitos basicos o con lo que
solicitaba la compafiia, se arman distintos acuerdos para una salida con arreglo de
dinero. Y otros casos en los que la persona ya no esta cumpliendo con su rol y en
esos casos si se implementa la desvinculaciébn como ya conocemos.

P: ¢ Esto en qué area suele pasar?

R: Generalmente se da en perfiles de
vendedores o0 ejecutivos de cuenta, que son
niveles de analista. Anteriormente estos perfiles
eran vendedores que levantaban pedidos en
distintos puntos de venta y hoy lo que la
compafiia requiere son perfiles mas analiticos,
gue puedan entender las distintas variables del
negocio y tratar de venderle a la persona
sabiendo qué es lo méas rentable para la
empresa.

P: ¢Vos creés que estos cambios se dieron por
el impacto tecnol6gico?

R: Para mi es un poco de todo, el nivel

competitivo de las empresas de consumo masivo deben estar al tanto de como
hacen las empresas de la competencia o de primera linea para vender porque sino
no sos competitivo y perdes. Y también como empresa vas evolucionando los
mecanismos, por lo que hay gente que se adapta y hay gente que no. Y con
respecto a la tecnologia, si fue cambiando pero creo que no impactd tanto de
manera directa. Por ejemplo, hace dos afios se empez0 a implementar la
herramienta E-commerce, algo que era bastante nuevo, pero creo que la tecnologia
no absorbié por completo a esas generaciones. Asique todavia se necesita al
ejecutivo que tenga el contacto directo con los clientes, pero si en una parte del

publico, 6sea del consumidor final, se llega directamente desde estas plataformas.
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P: En cuanto a la tecnologia y los nuevos métodos de trabajo, ¢capacitan a los
colaboradores para que puedan adaptarse a estos cambios?

R: Si, se capacita puntualmente a las personas que utilizan la herramienta pero los
perfiles ejecutivos, que manejan mayoristas o distribuidores, en esos casos no. Si
se los capacita en herramientas de Excel dado que tienen que tener un nivel
avanzado y en la negociacion. Pero hay cosas que, si la persona no es profesional,
le cuesta méas aprender y la capacitacion en cuestiones analiticas o estratégicas no
sirve. Se requiere de personas que hayan realizado alguna carrera de grado o
posgrado.

P. ¢Considerds que estas personas que tal vez no se pueden sumar a estas
modificaciones deciden irse? O en el momento en que la empresa nota que la
persona no esta alineada, ¢ realiza la negociacién de mutuo acuerdo?

R: Si, generalmente esto se destaca en las evaluaciones de desempefio y se
comunica. Hay gente que consigue trabajo similar en empresas distribuidoras, que
es algo mucho mas informal y no requieren de estas metodologias de trabajo. Hay
personas que si quieren quedarse porque la empresa brinda estabilidad y si la
persona no se encuentra alineada, la empresa decide tener en cuenta estos

acuerdos. Son casos muy puntuales.

Empresa de rubro energético

P:. ¢Consideras que la Reforma, al permitir que una persona permanezca mas
tiempo en la empresa, va a generar algun impacto en el proceso de seleccion y
reclutamiento? Por ejemplo, ¢creés que en el momento de preseleccionar
candidatos la edad va a tener menos peso? ¢Qué otros factores consideras que
pueden llegar a impactar?

R: Desde empleos, en el proceso de seleccién y reclutamiento, la realidad es que se
van a demorar para determinadas posiciones, en la medida que la gente no se vaya
de la compafiia, porque se extiende la edad jubilatoria. Son posiciones que no se
liberan y eso no genera que se salgan a buscar posiciones, salvo que haya algun
cambio de estructura para el que necesitemos nuevas posiciones. Pero si la
persona se queda sentada en la silla, no tenemos otra alternativa que demorar el

proceso.
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P: Claro, demora los cuadros de reemplazo y la rotacion disminuye.

R: Claro, totalmente. Aca les traje unos nameros para que se den una idea mas o
menos. Vieron que con la ley anterior, habia que notificarlos a los 65 afios. La mujer
a los 60, tenia la opcion de quedarse hasta los 65.

Bueno en si, en el caso de las mujeres, teniamos 26 notificadas de las cuales 5
decidieron irse. Estaban con la idea ya de irse. 21 mujeres, la gran mayoria,
decidieron quedarse. No sabemos si se van a quedar igualmente como el hombre
hasta los 70 0 a los 3 meses, eso no se sabe. Ellas deciden quedarse. Nos da un
20% que decidieron irse.

En el caso de los hombres, mas o menos fue similar. Teniamos 17 hombres
notificados, de los cuales 5 decidieron irse y 12 decidieron quedarse. En este caso
podemos decir que mas o menos un 30% se iria. Similar a la decision de las
mujeres.

Como justamente nos agarro la Ley en el momento de notificarlos, hubo 8 casos
gue no se llegaron a notificar y de los que 6 dijeron que se van. Pero como no estan
intimados, todavia no tenemos nada confirmado.

P: Claro, porque la Reforma todavia da la posibilidad de elegir en esa extension de
5 afios y aunque ya estuvieran en el proceso, esto queda sin efecto a partir de la
Reforma.

R: Claro, exactamente. Y para nosotros en general se estan quedando.

P: Y de estas personas que registran que decidieron quedarse o irse, ¢hay algo en
comun sobre las areas en las que trabajan o niveles jerarquicos, tipos de tarea?

R: Administrativos son los qgue mas se quedan, gente que es operativa. Imaginate
personas que estan haciendo pico o pala. No es lo mismo segun su funcion. Hay
gente que esta muy cansada, por el esfuerzo fisico que hicieron durante muchos
anos, entonces hay muchos que dicen “no veo la hora de poder jubilarme para
poder descansar y estar en familia”.

El que tiene un trabajo administrativo, que es mucho mas liviano, es muy probable
gue quiera quedarse. Estan en una posicion bastante comoda.

P: ¢Y en algun caso presentaron el motivo por el que decidieron quedarse? ¢O

simplemente comunicaron que iban a seguir?
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R: No, no te dicen nada. Nosotros les preguntamos verbalmente si se van a quedar
0 no y todos te dicen que van a continuar. La mayoria tiene miedo por la jubilacion
gue van a percibir, de cuanto sera. Cuando fue el cambio de la jubilacion con Macri,
todos se asustaron y eso hizo que muchos tuvieran miedo de jubilarse antes.
Prefieren seguir hasta los 70 y por lo menos se aseguran un ingreso mayor hasta
los 70 con los bonus y aguinaldos y, después cobran la jubilacion. El nivel de las
jubilaciones igual tampoco eran de tanta diferencia, nosotros lo calculamos con un
especialista de la ANSeS. Pero bueno igualmente tienen esto de poder cobrar 5
afios mas un salario importante.

El maximo de aportes, es de 45 afios y el minimo de 30. Hay gente que supongan
tenian 40 afos de aportes, y con la ley anterior se hubieran tenido que ir, porque ya
tenian la edad y los 30 afios de aportes. Pero entonces decidieron ahora quedarse
para completar los 45 afios y que los aportes en estos 5 afios, le mejoren la
jubilacion. Hacen el célculo y saben que con mas afios de aportes, van a tener una
mejor jubilacién. Después los que ya superaron los 45 afios, ya no tienen diferencia,
porque superaron el maximo. Van a cobrar el salario total y el Estado se queda con
el 100% de esos aportes, el tiempo que continten trabajando.

También hay temas personales en los que algunos dicen que necesitan ayudar a la
familia, seguir pagando un alquiler. Ante el temor por la época inflacionaria, deciden
guedarse.

P: Si, eso es algo que vemos en comun con otras entrevistas que hicimos. Que uno
de los motivos para que se queden es el econémico, porqgue nadie sabe cuanto va a
cobrar con la jubilacién.

R: Si, y ademas se suma el tema de la cobertura de la Obra Social. Nosotros les
damos la prepaga mientras estan en relaciéon de dependencia y les pagamos el
100% del costo. En el momento que se jubilan, se tienen que hacer cargo ellos y
son valores altos. Lo que consideran estando en la empresa, es que tienen el salario
mas la prepaga, y obviamente en el momento que se retiran, se tienen que hacer
cargo y les disminuye el ingreso. Tengan en cuenta que muchos tienen adheridos al
cényuge, entonces piensen que serian 2 capita y seria un costo de $10.000 en total

gue tienen que afrontar ya jubilados, para mantener ese servicio.
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P: Y siguiendo con otra pregunta, si hacen reclutamiento interno para ocupar
posiciones, ¢ identifican que haya mas postulaciones de gente mayor?

R: No, en general la gente mayor no se postula. Ya cuando cumplen los 60 afios, no
vemos que se postulen para nuevas posiciones. Ya se quedan en el puesto donde
estan y esta Reforma no influye en ese sentido. Sigue igual que antes y en lineas
generales les diria que hasta a los 50 afos, se dejan de postular.

P: Y con respecto a las generaciones que ingresan, quizas desde los puestos mas
bajos, ¢como es ahora que el puesto superior se queda?

R: Y la realidad es que actua de “tapon”, porque los cuadros de sucesion en la
medida que la gente se queda, a todo nivel hace que no haya espacio para nuevas
posiciones.

P: ¢Y eso creen que genera una mayor exigencia para los que quieran ingresar?

R: Exigencia no, porque primero es necesario que tengamos la silla disponible para
poder salir a buscar. En la medida que la silla esté disponible, el proceso de
selecciéon es el mismo de siempre para atraer a los Millennials. Eso se hace en el
mercado en cualquier compafiia. Lo que es dificil es que se generen vacantes. Si
tenemos un gerente que no se jubila, tenemos toda la linea hacia abajo que no se
corre. Los cuadros de sucesion estan quietos, pero bueno sabiamos que con el
incremento de la edad esto iba a pasar.

Aca ademas tenemos un promedio de edad alto. Piensen que es una empresa que
era del Estado y fue privatizada, donde el promedio de antigiiedad de la gente es de
17 o 18 afios, con una edad promedio de 42 afios. Todos los afios tenemos mucha
gente que se esta jubilando, veniamos de 10 a 15 personas que se jubilaban por
afo. Eso permitia hacer un movimiento en las estructuras, pero ahora en la medida
gue se queden, todo ese corrimiento se demora 5 aflos mas. Igual hay gente que
llega la edad y no quieren saber nada con seguir.

P: Claro. Ademas quizas ya vienen pensando con tiempo en algun plan o proyecto
personal que quieran hacer una vez jubilados.

R: Y mira, hay de todo. Hay gente que, hablando desde los hombres, tienen a su
sefiora bien y sus hijos encaminados, no tienen problema y quizas no les cuesta
tomar la decisidon de irse. Pero, si es gente que esta sola o con alguna enfermedad,

es mas dificil irse. Tuve un caso de una sefiora que vino a despedirse y me decia
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gue no se queria ir, porgque iba a estar todo el tiempo sola y en la empresa tenia su
familia. Pesa lo sentimental. La familia empieza a pesar de otra manera. Después
hay personas que quizas tenian un proyecto fuera de lo que es la empresa, que ya
venian armando, y si ya pensaron en un futuro, llegan los 65 afios y se van.

Pero bueno tengan en cuenta que hay muchas personas para las que esta empresa
fue su vida. Hay gente que tiene 40, 45 afios en la empresa y son los que mas estan
dilatando la decision de irse.

P: Con respecto al Outplacement, ¢lo conocen? ¢ utilizan la herramienta?

R: No, no la utilizamos, pero sabemos de la existencia.

P: ¢Y consideran que seria de utilidad para estos casos?

R: Si, porque es preparar a la persona que se queda sin empleo para un nuevo
mundo. En una época intentamos hacerlo nosotros mismos esto de preparar a las
personas. Fue hace muchos afios y fue medio shock para la gente, lo tomaban
como gue los estabamos invitando a irse, cuando en realidad los queriamos apoyar.
Asi que lo hicimos uno o dos afios y después lo discontinuamos.

Lo que hicimos mas que nada fue prepararlos para el apoyo médico. Tenemos un
departamento de Salud Ocupacional, entonces ahi es donde se dieron charlas para
empezar a pensar en proyectos, pero mas desde la parte médica. Si no lo toman
como gue los estas abordando para que se vayan. Entonces se tomo desde la parte
médica y después como ayudarlos a hacer los tramites, y pensar de otra manera
hacia adelante. Pero bueno hay gente que no lo tomé bien, que venian de muchos
afios en la empresa. A los que tenian un proyecto a futuro, si, porque los ayudaba a
repensar un monton de cosas. Entonces lo dejamos de hacer, porque también es
mucho lo que hay que preparar y el dia a dia nos paso por encima. Pero si se puede
perfeccionar o tercerizar, es una herramienta muy buena. Sé de comparfias donde
lo hacen, pero acé no.

P: Y ustedes con respecto a sus politicas de RRHH, ¢implementaron algo después
de la Reforma? ¢,0 sigue todo igual?

R: No, sigue todo igual, porque no permite implementar demasiado. Es dar la
libertad de accién hasta los 70 afios, dejar sin efecto las intimaciones que se
cruzaron y por ende todo sigue como si hubiera sido siempre 70 afos la edad,

entonces mucho no se puede implementar.
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Hay compafias que implementan retiros voluntarios, pero nosotros no lo hacemos.
En el Estado también se hace dependiendo los afios de antigiiedad.

P: Algo que nos mencionaron en otras empresas, que quizds ocurre acd también, es
gue una persona que tuvo que hacer esfuerzo fisico en su puesto mucho tiempo, si
decide quedarse, la reubican en otra posicion.

R: Bueno eso pasa, pero en general aca cuando hay un problema de salud, desde
Salud Ocupacional, nos piden de reubicarlo, porque hay un riesgo. Igualmente las
personas que estan jubilandose con problemas de salud, llegan a los 65 afios y ya
se quieren ir. Se quieren ir solos, no ven la hora. Mas alla del aspecto econémico.
Distinto de un administrativo.

La experiencia nos indica que, en lineas generales, la gente no se prepara para esa
tercera edad. No muchos tienen proyectos. Si hay gente que quizds compro
terrenos e hizo cabafias o departamentos en la costa para alquilarlos. O también
gente que decide estudiar algo. Entonces hay gente que tiene algo pensado, pero
otra que no y sobre todo los que estuvieron toda su vida acé en la empresa. Como
les contdbamos antes, la empresa viene de ser estatal, entonces hay gente que
lleva toda una vida dedicada a la empresa y para ellos su vida es la empresa. Ese
es un problema. Por eso las politicas de reubicacién, es algo que no les gusta
realmente.

Ademas el ser humano en general es tremendista. Cuando les vamos a hablar del
tema, se imaginan lo peor. No es facil y eso que esta es una empresa que da
muchisimos beneficios al personal. Pero a pesar de eso, tienen esos temores,
porque estan en la comodidad y la Reforma los beneficia en ese sentido. Habia
gente que se estaba yendo, pero que en el momento que se les informd que se
podian quedar, ni lo dudaron. Cambiaron de opinion sin problema.

P: Claro. A nosotros en general nos estuvieron diciendo que la gente tenia planes y
decidian irse a los 65 afios. Por eso nos llama la atencién el porcentaje de gente
gue se va, que en su caso es la minoria.

R: Si, en nuestro caso pasa eso. Es como que el Estado les esta dando el “guifio”
de que se puedan quedar y nosotros tenemos que adaptarnos a la realidad.

P: En ese sentido, también estd relacionado con que hoy en dia la gente vive

muchos mas anos.
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R: Si, ademas de la calidad de vida. Hay gente que esta muy bien fisica y
mentalmente, entonces trabajar hasta los 70 no es un problema.

Para el Estado, el empleado que se queda es un caso menos que deben pagar, y un
caso mas de aporte que se mantiene por unos afios mas. Sobre todo si ya tienen los
45 afnos de aportes y reciben el 100%. Entonces les conviene, es un negocio
‘redondo”. Igualmente hay mucha informacion sobre estos temas.

P: Si, es mas complicado conseguir informacion sobre el impacto en las empresas,
porgue es muy nuevo.

R: Claro. La gente igual sabe que se tiene que
ir actualizando respecto a este tema. De
entrada lo tomaron muy mal, porque estaban
mal informados. Creian que a nivel sindical esto
se hacia para que trabajaran mas tiempo. Fue
por falta de informacion. Les parecia inhumano
gue de repente tuvieran que trabajar 5 afos
mas. Pero después les explicaron que era algo
opcional, que se podian ir igualmente a los 65
afos. Esto igual insisto en que los tomé muy de

golpe, porgue la gente no planifica realmente lo

gue quiere hacer a partir de la edad jubilatoria,
no se prepara y llega el momento y les agarra la desesperacion. La empresa
ademas sirve de contencidn al sujeto. Mas nosotros que tenemos una politica de
salud muy buena para todos los empleados. Entonces una vez que se van, sienten
que salen a la “selva”. Si siguen en actividad, se sienten utiles. Quizas muchos que
decidieron quedarse, se van el afio que viene igual, no lo sabemos. Pero la realidad
es que el tema inflacionario también tiene mucha influencia. Genera mucha
incertidumbre. Si la inflacion fuera de menos del 1%, como ocurre en los grandes
paises industrializados del mundo, la jubilacion se veria menos afectada. Pero eso
aca no ocurre y asusta mucho a la gente. Siempre va a depender igual la jubilacion
de la cantidad de afios de aportes que tengan, para que la jubilacion se aproxime lo

mas posible al sueldo que percibian en la empresa.
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En Francia, por ejemplo, quisieron desplazar la edad jubilatoria de manera

compulsiva y obligatoria de los 65 a los 67 afos, pero la sociedad se lo tomé muy

mal y le incendiaron la ciudad. En cambio acé, como es voluntario, es muy distinto.

Al momento que se le explicé todo bien a la gente, se sintieron mucho mas

tranquilos. Nadie los estaba obligando a nada.

Pero bueno todavia igual es muy pronto para saber si la gente va a estar a favor o

en contra de esta Reforma.

Entrevistas a referentes de consultoras de RRHH

Listado de preguntas

1)

2)

3)

4)

5)

Ud. considera que la Ley, al permitir que una persona permanezca mas
tiempo en la empresa, ¢, genera algun cambio en la demanda de personal de
sus clientes, en cuanto a seleccién y reclutamiento? ¢Ud. qué piensa al
respecto? ¢,Qué otros factores considera que puede llegar a impactar?

Desde que esta Ley fue aprobada, ¢ Ud. observo algan impacto en el nivel de
postulaciones de personas mayores? ¢Observa mayor actividad de personas
mayores en las redes sociales laborales? ¢Aument6 la oferta laboral de
personas mayores? ¢Considera que esta situacion afectara el nivel de
rotacion de las companfias?

Con respecto a la preseleccién de candidatos, ¢cree que los filtros por edad
van a tener menos peso? ¢Opina que esta respuesta aplica para todas las
areas de la empresa, y para todos los niveles jerarquicos?

¢,Cree que el hecho de que las personas pueden retirarse a una edad mas
tardia sera una traba para las nuevas generaciones a la hora de insertarse en
el mercado laboral? ¢Implica mayor exigencia para ingreso de personas
nuevas?

¢,Observa que las empresas estén implementando politicas de Outplacement

o algun otro tipo de herramienta?
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Consultora especialista en proceso de reclutamiento y seleccion de
personal

P: Antes que nada, considerando que la persona puede permanecer mas tiempo en
la empresa, queriamos saber si ustedes desde el papel de consultora vieron que la
demanda de sus clientes se alteré en cuanto al proceso de reclutamiento.

R: Si te tengo que decir, no es que se alterd. Si tu pregunta se relaciona a si las
empresas quieren gente mas grande, entonces te diria que estan mas abiertos.
Tiene mucho que ver con la integridad, y la no desigualdad. Con esto de ser mas
inclusivos, en ninguna de las posiciones o propuestas que nos llegan nos dicen “si
tiene 70 afios no”. Todo el proceso esta mas abierto, ya sea que tenga 60 o 65 o la
edad que sea. En los requisitos no ponen ni la edad ni el sexo. Mucho tiempo atras,
este tipo de consideraciones eran super excluyentes y era mucho mas
determinante. Las compafiias te decian “quiero una mujer hasta los 45”. Hoy cuando
hacemos una busqueda, esa parte esta abierta. No nos limitan la edad.

P: En cuanto a la oferta de las personas mayores, ¢observan que hay mayor
movimiento en Linkedin o un incremento en las postulaciones de personas
mayores?

R: Bueno el tema de las herramientas es complicado, porque la gente grande no
usa las herramientas que usa un joven usualmente, le cuesta mas o no estan
acostumbrados. A diferencia de antes, hoy cuando presentamos ofertas laborales
por Facebook o YouTube la gente aplica, lo que quiere decir que hay una poblacién
altamente crecida a lo que era afios atras. Antes la gente no estaba en Linkedin.
Hoy una persona de 60 o 70 afios tiene LinkedIn y eso antes no existia. Esto quiere
decir que la gente es usuaria a pesar de no ser una herramienta usual para ellos. Se
dieron cuenta que era necesaria y que si no ingresan por ahi, no tienen trabajo
asigue por mas de que les cueste o les pidan ayuda a sus hijos, la persona lo hace.
En porcentajes mucho menores que los jovenes pero si lo hacen.

P: En cuanto a la rotacion en las empresas, ¢ustedes consideran que tal vez sea
alterado por la Reforma?

R: Si, lo que hicieron muchas compafiias es que a la gente mas grande o de mayor
edad, le ofrecieron el retirarse con un paquete econémico interesante. Es como que

los invitan a participar en reestructuraciones o en desvinculaciones de acuerdo.

Péagina 76 de 95



FUNDACION

UADE Facultad de Ciencias Econdmicas 6to afio

Entonces si tiene mas de 30 afios en la empresa y se puede jubilar, la empresa le
brinda este paquete econémico y se va. Pero esto no quiere decir que la persona no
busque trabajo, sino que puede pasar que la empresa lo vuelva a contratar de otra
manera con un contrato laboral, por ejemplo Implant, el cual es una modalidad
laboral en la que la persona trabaja un afio para la empresa, se desarrolla un
contrato no de relacion de dependencia, sino que se vincula con un reemplazo o
una licencia por un plazo determinado. Por lo que la persona tiene una entrada y
una salida. Entonces puede suceder que te desvincularon de la compafiia pero
arreglaste un buen acuerdo econémico y te contratan de otra forma, entonces lo que
modifican es el contrato laboral. Para que la persona siga trabajando y ademas la
empresa quiere seguir teniendo ese personal dentro de la compafiia, porque esa
persona tiene expertise, tiene conocimientos y lleva afios haciendo esto. Por lo que
mantienen los cuadros de reemplazo, incorporan personal nuevo para que la
empresa siga funcionando pero hace otro tipo de contrataciones para que el know
how quede en la empresa. Si lo pensamos para atras, las personas mayores de 60
afios estaban fuera del sistema y se tomaba gente joven. Hoy es cierto que
reemplazan a esas personas e incorporan gente nueva que gana menos y tiene
menos edad, pero eso no quiere decir que a la persona mayor la sacaron del
sistema, sino que su forma de trabajar cambi6. Y ahi es donde se hace el flujo
laboral. Pero lo importante de esto es que la empresa renueva el personal y sigue
con el personal mayor con conocimientos en otras modalidades de contrato. O a
estas personas la toma la competencia o una empresa mas chica, o sea que la
palabra cambié de descartar a reciclar.

P. Ademas de este tipo de nuevos contratos que se hacen con las personas
mayores, ¢observas que se implementan politicas de Outplacement o algin otro
tipo de herramienta?

R: Si, hoy en dia se usa mucho la herramienta conocida como Decisién de carrera 'y
Outplacement, son dos cosas muy parecidas. Te ayudan a salir al mercado después
de 30 afos de trabajar para la misma empresa, que es algo nuevo porque hay una
red y un monton de paginas donde tiene que incursionar. Es como que te ayudan a
reciclar a la persona en cdmo buscar trabajo y donde buscar trabajo. Pensemos que

la gente mayor hoy no esta dispuesta a jubilarse, ni fisicamente ni animicamente,
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por mas de que la hora de la jubilacion llegue. Es como que tenés 10 afios mas
todavia de trabajo, porque la vida se extendid. Entonces no estas para jubilarte pero
si para reciclarte en qué otra forma vas a trabajar. Es una tercera edad laboral.
Consideremos que la persona estuvo tantos afios en la empresa, donde siempre
trabajo una rutina, manejé sus horarios, entonces no sabe coOmo manejar su tiempo
libre. Entonces puede trabajar perfectamente, pero de otra forma y la empresa
ayuda a que la persona haga ese cambio.

P: ¢Creés que con la implementacion de esta Ley, este tipo de herramientas se
ponen en practica en mayor medida?

R: Yo creo que si y, si también me preguntan ¢qué elegiria la gente?, porque hoy
podés elegir si quedarte o irte, creo que se quedaria. El que esta bien creo que se
gueda en la empresa por cinco afios mas, y si hablamos de un porcentaje te diria
que el 60% dice “me quedo” y el 40% dice “me voy”.

P: Y por ejemplo, aquellas personas que habian iniciado el trdmite de la jubilacién y
justo se dio esta modificacién, ¢creés que sigue con el trdmite o lo da para atras?

R: Eso es muy personal, es mas un tema de preferencias y me parece muy bien si
deciden dar de baja el trdmite, porque por ejemplo en Europa y en otros paises la
gente se jubila mucho mayor que nosotros, se jubilan a las 70 afios tanto mujer
como varoén, salvo los paises nordicos de Europa. Por lo tanto, y mas hoy que la
gente tiene un estado de salud muy bueno, no esta como para jubilarse. También
puede verse afectado por temas monetarios y de necesidad.

P: ¢Opinas que este impacto puede llegar a ser igual en todas las areas de la
empresa y niveles jerarquicos? Por ejemplo, Finanzas o Ventas.

R: Si, creo que se generan diferencias en las areas, pero creo que el area que tiene
mayor diferencia con el resto es Sistemas, porque viene de una camada joven de
gente muy preparada, donde se hace mas dificil, porque te va consumiendo los
conocimientos de la gente joven. Y vos te tenés que adaptar a eso. Entonces
Sistemas creo que es un area donde la empresa no contrataria gente grande. En
Finanzas, por ejemplo, creo que te podés quedar, porque los numeros son los
mismos y no importa lo que vendas, se mantiene en lo mismo. Finanzas no cambio
tanto, salvo la Administracion Federal de Ingresos Publicos (AFIP) o algunos

tramites virtuales. Y Ventas, creo que es un tema de presencia y si puede que la
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empresa quiera una persona mas joven, pero también depende mucho del tipo de
industria. Si vendes cartdn, quizas no importa que venga una persona de 70 a
venderlo, pero si vendés moda, se hace mas dificil y le va a importar que venga una
persona mas joven.

P: Y en niveles operativos, ¢,como se llevaria?

R: Eso tiene mas que ver con el fisico, creo que si estas bien podés seguir. Aunque
el riesgo para la compafiia es alto, por lo que no creo que lo mantendria en el
mismo puesto, dado que con el tiempo la fuerza motriz se va deteriorando, pero lo
podrian reubicar y que la persona haga otro tipo de tareas que no impliquen un
riesgo fisico laboral.

P: Con respecto a la Reforma, ¢consideras que va a impactar de forma negativa
para las nuevas generaciones ingresantes?

R: Es muy buena tu pregunta, pero también es un signo de pregunta, porque Si
vemos a los Millennials no estdn comprometidos con los mismos parametros o la
misma estructura que un sefior que hoy tiene 70 afios. Los Millennials, ustedes son
parte, estan acostumbrados a hacer lo que uno quiere, lo que le gusta, si le queda
bien, si te pagan bien, si te sentis bien y si tenes buenas practicas de RRHH, sino te
vas y no te quedas. Entonces la rotacion hoy es altisima, mientras que en la época
de sus abuelos era bajisima. Entonces eso cambio tanto que esta pregunta es cdmo
preguntarse ¢cuanto va a ser la inflacion del afio que viene? No sé si la gente se va
a ir a los 40 afnos de las empresas para hacer sus propios negocios, porque los
Millennials tienen esa concepcion de crear lo suyo, o va a tender a laburar mas
cémodo y menos tiempo quedandose en la empresa.

P: Perfecto, y en la actualidad, si yo estoy buscando mi primer trabajo, ¢se me va a
dificultar mas conseguirlo? Por todos estos cambios.

R: No, al contrario. Vos vas a conseguir trabajo mas rapido, en base a lo que vos
guieras hacer, porgue tenés talento, energia y un montén de conocimientos, pero
tenés una competencia muy alta. Y como tenés para elegir entre tantas cosas,
porque hay tanta diversidad, vos vas a ser la que va a estar haciendo todo el tiempo
lo que mejor te convenga y eso a veces hace que tampoco te definas donde querés

estar. No estd bueno ni quedarse diez afios en una compafia, ni quedarse uno y
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ese equilibrio es el mas dificil de encontrar. No creo que la gente quiera trabajar
mas afos, creo que van a querer vivir mejor y tener una buena jubilacion.

P: ¢Y tal vez la exigencia por parte de las empresas sera mas alta?

R: Totalmente. Ya no te va a alcanzar la facultad, el MBA y un PHD. Seguramente
vas a necesitar practicas también.

P: En cuanto a los niveles jerarquicos, ¢consideras que los niveles mas operativos o
personas que tienen conocimientos mas particulares van a quedarse mas?

R: Hoy, si tenemos que elegir, es importante que tengas una especializacién en
algo. Por ejemplo, dentro de ingenieria estd la parte de Supply y la parte de
Ingenieria y esto va a crecer mucho mas y va a depender de las personas que estén
mas capacitadas, porque hoy en dia manejar lo que antes manejaba una persona,
ahora lo hace un monton de gente porque el negocio fue cambiando. No va a haber
tanta tienda de Retail, no hace falta que tengas locales, ni sucursales de bancos,
sino que va a haber una aplicacién entonces nos preguntamos, ¢qué hacemos con
esta gente? Pensandolo desde un punto de vista futurista. Entonces hoy buscamos
una persona que maneje Supply, por ejemplo y que se ocupe de la particularidad de
un negocio. Vamos a necesitar cada vez mas gente especialista y vamos a tender a
un laburo especializado. El avance tecnoldgico es tal que hoy no necesitas personas
en oficinas, y para eso aparecen los WeWork, transmitiendo el concepto de trabaja
como quieras y donde quieras.

P: ¢Consideras que las personas mayores que no tienen un manejo tan rapido o
facil de la tecnologia como las nuevas generaciones, se van a poder adaptar?

R: Y, en estos afios creo que las personas se pueden adaptar, pero pasado un
tiempo ya es mas dificil. Por ejemplo, los bancos piensan hacer desaparecer las
sucursales y todas las personas van a tener que saber manejar un Home Banking y
si vos le preguntas a mi mama no sabe qué es. Entonces sin querer, la tecnologia
descarta a aquellas personas. Te guste o0 no, vas a tener que adaptarte para poder
seguir adelante. Otro punto importante es el inglés. Hoy en dia no entras a una
empresa si no sabés inglés.

P: Entonces si la persona mayor no se adapta, ni maneja la tecnologia, ni el idioma,

guedan afuera del sistema.
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R: Exactamente, y ahi es cuando la empresa brinda los programas para ayudarte a
hacer otras cosas, que a lo mejor sos buenisima y ni sabias que eras buena, porque
toda tu vida hiciste algo para alguien. Entonces mas que hacer foco en los niveles
jerarquicos, tal vez hay que hacer el foco en tecnologia y en el idioma y que la
persona esté con energia de reinventarse.

P: Como contabas recién, que el factor edad en el proceso de reclutamiento y
seleccion no es algo irrelevante, ¢podrés identificar algin otro factor que se vio
modificado ante la Reforma?

R: Con respecto a los requisitos, estos siguen
siendo que sepas inglés. Por ejemplo que
tengo la opcion de una persona de 40 y otra
de 60 afios, bueno si sabe inglés y maneja
tecnologia, compiten igual. Si no lo tenés, ahi
si estas fuera. Lo bueno que tiene toda
persona grande es el seniority, el expertise,
gue no lo tiene una persona de 28 afios por
ejemplo. Pero si competis igual, las empresas
son totalmente integradoras. Muchas veces
por politcas de las empresas, como

consultora le tenemos que presentar

candidatos diversos por tema de integridad y
oportunidad, y con una persona con edad avanzada es lo mismo. No solo es la
edad, se contempla si fisicamente estas bien, si la cabeza esta bien y si tenés la
energia que tiene el resto. El tipo de industria va a depender mucho a la hora de
ingresar personal adulto, por ejemplo empresas como Google o Facebook, no van a
necesitar de sus conocimientos, sino que van a necesitar jovenes con
conocimientos informaticos. Y por ejemplo un estudio contable, en el que no se
necesitan nuevos conocimientos, sino que todo se mantiene dentro de todo de
manera monaotona sin tanta innovacion, pueden considerar incorporar a una persona

adulta.
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Entrevistas a referentes en materia de derecho

Listado de preguntas

1) ¢Cuél cree Ud. que es el principal motivo de esta Reforma? ¢ Considera que
ésta surge meramente por motivos locales o por influencia de las tendencias
a nivel mundial? ¢Puede identificar algin aspecto en comun en las sucesivas
crisis que haya impulsado al cambio?

2) ¢Conoce alguna RP aplicada en otro pais que haya tenido resultados
positivos? ¢ Cual y qué aspectos positivos destaca? ¢Esta al tanto de algun
caso que no haya tenido éxito?

3) ¢Cree que la Reforma llevara a una solucion? ¢ Afectard en el corto o largo
plazo?

4) Adentrandonos en el ambito empresarial, tomando en consideracion que un
aspecto principal de la Reforma es la extension de la edad para intimar a que
un empleado se retire, ¢.cree que esto tendrd un impacto en las empresas?
¢, Cudl? ¢Conoce algun caso de alguien que postergd su tramite jubilatorio
para poder continuar trabajando?

5) ¢Qué considera que la nueva Ley no contempla? ¢Qué le agregaria o

modificaria?

Abogado especialista en materia de derecho previsional

R: Con respecto al derecho previsional, la edad se va estirando, porque también la
longevidad se va estirando y la capacidad de trabajo, separando leyes especiales o
tareas insalubres, donde se disminuye la edad jubilatoria.

Lo que sucede con el tema que estan tratando ahora, es que, a partir del afio
pasado cuando salid este proyecto, viene concatenado con otras cosas de Reforma.
Igualmente todavia no es en si una RP, porque lo dejaron en la posibilidad de
aceptar jubilarse o no, es opcional. Entonces es importante, porque uno puede
tomar esa decision.

¢, Cual es la experiencia desde lo que nosotros (estudio juridico) hacemos? Estamos
en la etapa de jubilacion de la gente y también hay empleadores que nos consultan,
porque es otro servicio que damos, el de asesoramiento. Nosotros nos encargamos

de los casos de jubilacion, pero no de indemnizacion. Muchas veces pasa que la
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gente se jubila y después la empresa los vuelve a tomar y pierden la antigiiedad.
Cuando pasa esto, la persona que sigue trabajando 5 o 10 afios y eso no le suma
nada para el computo de su jubilacion. Esos aportes que hace el empleador
obligatoriamente en esos afios, no van a la capitalizacion en el Estado para
incrementar el haber de ese jubilado, sino que van al Fondo de Desempleo, porque
el jubilado toma un lugar que podria tomar otra persona que esta desempleada. Aca
lo que “juega” del jubilado que vuelve a la actividad, es solamente volver a tener la
remuneracion y la jubilacién. En caso de ser empleados publicos, una vez jubilados,
no pueden volver al Estado, porque es incompatible. Se da de baja la jubilacion y
vuelven a ser contratados por el Estado.

En esta Reforma que cambia la edad a los 70 afos, creo que uno de los puntos que
marca mas que nada es, hacia el empleador. Por un lado, sabe que ya no es que al
llegar la etapa vital de la persona a los 65 afos, puede salvarse de la indemnizacion
e intimarlo para obligarlo a jubilarse. Si el empleado se quiere quedar, tiene todo el
derecho. Yo no creo que eso beneficie al empleador, porque si esta persona se
jubila y vuelve a trabajar, los costos son los mismos, pero si no se jubila, lo tiene que
mantener en la empresa 5 afios mas y queda una estabilidad bastante grande. Lo
gue sucede también es que, de alguna manera a los 65 afios, el hombre sigue con
la capacidad para poder seguir trabajando, porque la esperanza de vida es mucho
mayor. Esto cambia también el formato laboral de la edad para jubilarse.

P: Si claro, la ley se tiene que ir adaptando a la actualidad. ¢ Creés que ese es el
principal motivo de esta Reforma o también el déficit del sistema para pagar las
jubilaciones?

R: Yo creo que el déficit en esta pequefia Reforma que hicieron, lo cambiarian si
evitaran que la persona se jubile a los 65 afios y que entonces los 5 afios restantes,
los deje de pagar el Estado. Creo que puede ser un paso inicial la opcién, hasta que
después se pueda transformar en algin momento en algo obligatorio. Es una
instancia intermedia.

Fuera de un contexto politico, lo que yo conozco por experiencia por los juicios que
hago contra el Estado por la ley que tenemos a partir del articulo 14 bis de la
Constitucion Nacional que introdujo tantos beneficios a los trabajadores, es que el

Estado no puede pagarlos. Por ejemplo, hay gerentes que durante su relacion
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laboral tenian un sueldo de $70.000, pero que al momento de jubilarse y como
consecuencia de la movilidad, pasaban a cobrar $14.000. En esos casos, tienen que
cambiar su estilo de vida y eso no puede ocurrir de esa manera. Por eso surgen los
juicios contra el Estado, luego de obtener la jubilacion. En la Corte Suprema de
Justicia de la Nacion, la mitad de la causas son previsionales. Esto llevo a la
necesidad de abrir nuevos juzgados de Seguridad Social y generar gastos
adicionales para el gobierno, que no puede sostener con la caja del Sistema
Previsional. Habran escuchado la proporcién de cuantos trabajadores se necesitan
para pagarle a un jubilado, que cada vez se va haciendo mas complicada. Entonces
esto de estirar las fechas, aliviaria por un lado este tema. Yo creo que ahora lo
estan haciendo opcional para dar un “pie” inicial y para que en algiin momento lo
cambien (definitivo a los 70 afios). No seria tampoco tan descabellado en funcién de
lo que ocurre también en otros paises respecto a este tema.

P: Nosotros también pensamos en si podrian tener alguna influencia los cambios
internacionales. Por ejemplo, Espafia que también hizo una modificacion
recientemente.

R: El tema con respecto a estos cambios, es que no se toma tanto el ambito
internacional, porque es muy complejo. No solo por la economia del pais, sino
porque a veces tampoco se ve comparado con paises limitrofes, como Chile o
Paraguay en funcién de qué coberturas tienen. Mucho menos con Europa. Si a
veces hay olas, donde el gobierno con enfoque liberal, quiso hacer el modelo de
Chile de Administradores de Fondos de Jubilaciones y Pensiones que funcionaban
muy bien, para que el Estado se dejara de hacer cargo. Fue un error, porque
tampoco andaba tan bien en Chile y porque no se puede cuestionar que el Estado
hay cosas de las que se puede ocupar 0 no. Yo creo que en todo lo que es
Seguridad Social, el Estado se tiene que hacer cargo, es decir, tiene que ser un
‘manto” de cobertura que no lo puede delegar en otros. No puede dejar gente sin
cobertura.

Hoy por hoy, mas alla de que tildan a este gobierno de “liberal”’, no dej6 de lado
esas cosas Yy hasta mismo da el beneficio por ejemplo, de que con 65 afos, la
persona no tenga que demostrar ningun aporte y el Estado le provee una jubilacion

minima igual. Igualmente todos estos beneficios tienen que tener fondos que los
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respalden, y en ese caso no hay ni aportes. Otro ejemplo son las amas de casa que
nunca realizaron aportes y tienen derecho a una jubilacion. Tengo clientas que no
quieren hacerlo, porque le estarian sacando al Estado algo que no aportaron ellas
mismas.

Yo creo que lo de la edad se va a ir estirando y lo van a sacar en algan momento
como ley, pero no podia ser definitivo de un momento a otro.

Algo en lo que también pienso es que, vieron que existe una diferencia entre la edad
jubilatoria entre el hombre y la mujer. La realidad es que en estos momentos que
estamos hablando tanto sobre derechos de las mujeres, ¢por qué hay una
diferencia? En la Ley de Contrato de Trabajo, hay articulos especiales que protegen
a los menores, a los incapaces y a las mujeres. Ya hoy en dia en la ley hay cosas
gue son de momentos anteriores, pero que en funcién de lo que va ocurriendo en la
sociedad segun sus necesidades, se pueden plasmar en nuevas leyes. La ley nunca
es revolucionaria. A veces los jueces tienen un espacio donde las leyes dejan
algunas “lagunas” y donde pueden fallar a favor de lo solicitado por la sociedad.
Entonces a partir de esta Reforma, ¢,por qué se sigue diferenciando entre hombres y
mujeres?

P: O sea gque una vez que la extension de los 5 afios sea definitiva y obligatoria, ¢lo
Unico que faltaria seria unificar la Ley con respecto al género?

R: Exactamente. Me pareceria el punto mas justo. Si se estad reclamando que
ambos sexos cobren la misma remuneracion por igual tarea, no tiene sentido que la
mujer se tenga que ir 5 afios antes.

A veces las desigualdades son en proteccion de circunstancias especiales. Por
ejemplo, el derecho laboral, no es un derecho igual. Protege al trabajador, porque es
el que tiene menos poder y todas las leyes estan para protegerlo. Los empleadores
ya saben que pierden los juicios, porque los trabajadores no necesitan ni pruebas.
El poder del empleador es mucho mas alto y el derecho viene a proteger al que
supuestamente es mas débil. Entonces también sobre la debilidad de la mujer en
algunas cosas, me parece que hoy en dia la sociedad ya no tiene un desequilibrio
con respecto a eso.

P: Y, ¢tenés algun caso o varios de clientes que pensaran jubilarse y con la

Reforma decidieron continuar trabajando mas afios? ¢ Son mayoria o minoria?
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R: Si, hay casos. Lo que pasa es que también hay un punto en donde influyen las
circunstancias personales. Hay gente que esta esperando el momento de la
jubilacién para no trabajar mas.

P: ¢ En esto hacés referencia a los tipos de trabajo?

R: Claro. Después hay otros que se plantean cuanto van a cobrar en ese momento.
Ahora igualmente esa desigualdad (entre el sueldo y la jubilacion) es menor de la
gue habia hace 10 afios. En ese momento la jubilacion era el 40% y hoy se jubilan
cobrando quizas un 65% o 70% del sueldo.

Son menos los casos que con esta Ley creen “menos mal que puedo seguir y no me
estan echando”. A veces la plata manda a la gente y por lo menos ya no es que se
jubilan y se quedan sin nada para vivir. Pero ademas hay muchas cosas personales,
como que ya estén cansados de trabajar.

P: Y con respecto al ambito empresarial, ¢qué impacto creés que puede tener la
Reforma?

R: Yo estuve hablando este tema con una consultora de RRHH que conozco y
hablamos sobre todo, que la Reforma frena todo lo que tiene que ver con
reemplazos e ingresos a las empresas. En este punto, yo creo que si. Hoy
igualmente hay cargos directivos que estan ocupados por personas jovenes. Pero
también hay tareas en empresas, donde se prefiere tener gente mayor. Por ejemplo,
nosotros en el estudio trabajamos con gente grande y la buscamos también las
Ultimas veces que incorporamos personal. Buscamos gente mayor de 45 afios con
hijos grandes o ya en etapa escolar. Hasta quizas jubilados, por responsabilidad,
por otro compromiso con el trabajo, que a veces no se encuentran en personas mas
jovenes. A veces para ciertos aspectos del trabajo, son muy valorados.

Me parece que esta Reforma es un “puntito” mas para ir marcando un poco la
cancha, porque no podrian hacerlo abruptamente. Entonces el impacto creo que
seria en el largo plazo, cuando esto ocurra. Cuando fue la vez pasada, lo
extendieron de manera escalonada de a un afio, para no perjudicar a aquellos que
estaban cercanos a la jubilacion.

P: ¢ Hay algo mas que le agregarias o modificarias a la Ley?
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R: La Ley es corta en esto. Podria ser lo que les mencioné sobre el hombre y la
mujer. Y también que todavia sea opcional para el empleado, como otro aspecto
protector de la Ley.

P: Y con respecto a las distintas reformas que tuvo el Sistema Previsional a lo largo
de la historia, ¢reconocés algo en comun que haya llevado a todas las reformas?
¢ Siempre por déficit del Sistema o se dieron otras situaciones?

R: El derecho previsional no es un derecho muy antiguo. Viene de los derechos
sociales, donde primero cada actividad, empezando por los metallrgicos, decidio
armar sus propias cajas, para tener un “plus” al momento de jubilarse. Después
esas cajas algunas fueron deficitarias y otras no. El tema en realidad es la
administracion, mas que el déficit. Porque los trabajadores estan aportando algo hoy
para recibirlo en 30 o 40 afios y ¢qué pasa

en el medio con esa plata? Ademas de que

REPUBLICA ARGENTINA
Wit o //mw 4

no se sabe cuanto va a vivir la gente o si se o

van a quedar discapacitados en la mitad. Es

un contrato muy complejo y el mayor
problema es la administracion de esos
fondos. El Estado recibe mucha plata de
distintos impuestos que van a las
jubilaciones, no solo lo de los aportantes,
por ejemplo de impuestos de la nafta,
cigarrillos y cheques, porque si no, no
alcanzaria. Hay cajas privadas que deciden

invertir para tener una rentabilidad con esos

fondos en el largo plazo.
La jubilacién es una promesa a futuro. Con las AFJP la gente creia que podia saber
cuanto iban a cobrar, pero si la administradora realizaba una mala inversién, no
podia cumplir con esa promesa. En cambio el Estado, siempre va a pagar. Es una
cuestion de un derecho que tenemos todos, mas alla de que haya algunas cosas
gue se tengan que ajustar todavia.

P: Y para terminar, ¢conocés alguna reforma a nivel internacional que haya tenido

éxito o que terminara en un resultado negativo?
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R: No sé si podria decir un resultado negativo, porque no hubo reformas que fueron
y vinieron con el tema de la edad. En Espafia se llevo a cabo una reforma de este
estilo, hubo quejas, pero siguieron. El jubilado alla tiene una calidad muy buena y un
concepto social. El italiano también. Los italianos tienen una caja que invirtio en
bonos aca cuando fue la crisis.

En Estados Unidos no existe la Seguridad Social. Si tienen los fondos, cada uno se
los administra, pero el Estado no se hace cargo. Cada uno tiene que armar su
ahorro. Son sociedades armadas distintas.

Abogada especialista en materia de derecho previsional

P: Bueno nuestro objetivo es analizar como impacta la RP en las empresas
privadas. El trabajo de campo, tratamos de enfocarlo desde empresas, consultoras
de RRHH y expertos en derecho previsional, donde entraria esta entrevista y otra
mas que ya hicimos a otra persona. Por un lado, tenemos dentro del marco teorico,
una parte histérica del Sistema Previsional en Argentina y, por otro, el tratamiento a
nivel internacional de este tema.

R: Bueno para empezar, lo que yo les puedo decir, es que para mi esto no es una
RP, porgue no cambio ni la edad jubilatoria, ni los afios de aportes, con lo cual esta
lejos de ser una reforma. Si esta en la agenda una RP importante, de hecho se creé
un Consejo para hacer esa reforma. Hoy hay dos Consejos creados, uno para hacer
la RP integral, todo el Régimen Previsional, y otro para analizar los regimenes
diferenciales y especiales. Se van a rever todos los regimenes. Por ejemplo,
docentes, investigadores. Eso va a ser una RP. Ya en la Ley de Reparacion
Historica, la 27.260, se establecia que se iba a modificar el Régimen Previsional.
Logré que se incorpore dentro del parametro de esta reforma que sea de reparto,
gue sea solidario, que sea publico. Es decir que, dentro de esos lineamientos, va a
tener que ser la reforma, al menos segun la 27.260.

Esta, como les dije, no es una RP, no queda claro cudl fue el objetivo. Las empresas
no estan contentas.

P: No claro, pero en realidad hay empresas que ni siquiera sienten el impacto. Por
ejemplo, diversos jefes de RRHH que consultamos no tenian conocimiento sobre

esto.
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R: Yo ademas de trabajar en auditoria, asesoro estudios, y muchos estudios si
consultaron, porque tenian un montén de intimaciones que ya se habian efectuado y
gue quedaron sin efecto en virtud de la reglamentacion. Ni siquiera son validas las
intimaciones que se habian hecho antes de la sancion de la Ley.

Ademas tenemos un impacto en el haber, o sea una persona que se jubila con 30
afos de servicio Unicamente, pasa de lo que ganaba a un promedio de un 50%. Con
lo cual, el impacto que va a tener, es que aquél que esta en relacién de
dependencia y tiene un sueldo relativamente bueno, no va a querer jubilarse, va a
guerer esperar a los 70 afios.

De hecho el impacto que tuvo esta empresa que les mencionaba, es que toda esa
gente a la que obviamente ya se habia intimado y debian dejar sin efecto la
intimacion, los reunid para explicarles como era la situacion, porque dentro de todo
es una empresa de buena fe. Hubo muchos que se hicieron los distraidos para ver
gué pasaba, y la gente como no lo sabia, fue e inicio el trdmite jubilatorio, y una vez
gue se jubild, se extinguid la relacion laboral. Entonces en esos casos no modifico.
Pero en esta empresa, en la que lo explicaron, la gente no se jubil6. Y eso impacta
en el mercado laboral, porque tenemos hoy un mercado laboral que claramente
afecta méas a los jovenes. Entonces si se continta con el trabajo y no se deja vacio
ese lugar para que se incorporen jévenes, ademas de que no se hace
paralelamente ninguna medida para que mejore el trabajo de los jovenes.

P: Con respecto al primer punto que tenemos nosotros sefalado, ¢ cuales son los
motivos que llevan a esto?

R: La verdad que no queda claro. El otro dia también me lo preguntaron otras
personas, y la verdad que no queda claro y no se entiende lo que quisieron hacer.
En los diarios sali6 como que se beneficiaba a los empleadores, pero la verdad que
no sé cual seria ese beneficio. Quizas una carga impositiva, porque cambia el tema
de los aportes y contribuciones que debera hacer el empleador. O sea, desde ese
punto, para mantener a alguien especializado que ya hace mucho tiempo que esta,
a menos costo.

P: Y la ANSeS se ahorra 5 afios de pagar jubilacién, ¢puede ser que venga por ahi

el principal motivo?
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R: Exactamente. Desde ese punto. Pero después en cuanto al impacto neto en la
empresa, no veo que salga tan favorecida, porque en muchos casos los
empleadores me planteaban que lo que querian era extinguir el vinculo con esas
personas. Porque, por ejemplo, querian renovar la planta y ahora tendrian que
despedirlos, y es asumir un costo mucho mayor que no tenian planeado.

P: O mismo por los cuadros de reemplazo. Nos comentaban desde las empresas
que ya lo tenian planificado y ahora la persona no se va, por ejemplo un gerente.

R: No claro, un gerente no se va a ir. Quizas desde el punto de vista econémico se
puede beneficiar a un sector empresarial, pero claramente desde lo que yo hablé
con empresas, ho se sentian favorecidos por la Reforma.

P: ¢Y el Estado?

R: Desde el punto de vista del Estado, en realidad si podés plantearlo desde que
esta persona no se va a jubilar. Pero también lo estas desfinanciando, porque no es
gue generan aportes durante ese tiempo. Si se planteara que a la persona la
tendrian que haber jubilado, y no sélo no se jubila, si no que continla aportando,
pero no seria el caso. Por eso les digo que en los dos sectores por algun lado se
benefician, pero por otro no. Con lo cual no queda claro qué se intenté lograr con la
Reforma.

P: Una de las cosas que nosotros analizamos, que le damos bastante importancia,
es esta tendencia que hay a nivel mundial del envejecimiento de la poblacion y que
hoy en dia a los 70 o 75 afios, se puede seguir trabajando.

R: Totalmente. Ni hablar a los 65. De hecho es hoy un problema primero nacional.
Yo vuelvo de Ushuaia, donde tienen un problema serio con las cajas, que no fueron
transferidas a la Nacién, que son cajas que hoy subsisten, que tienen edades
jubilatorias de 45 a 50 afios, para empleados publicos. ¢ Cual es la contingencia a
los 45 afios? Claramente no es la vejez. Entonces se lo estan replanteando.

El problema es que son temas muy sensibles, muy sociales, y cuando uno plantea
estas cosas, se plantea el tema de cobertura versus sostenibilidad, a qué se le da
preferencia. Lo que esta claro, es que a los 48 no se produce ninguna contingencia
de vejez.

Después podemos discutir en base a la expectativa de vida, cual seria la edad

jubilatoria correcta. El problema es que plantear la pregunta acerca de la edad
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jubilatoria no puede ir si no de la mano de qué hacemos con el mercado laboral,
porque mientras se siga manteniendo a la gente en el trabajo y no se genere
mercado laboral, se va a seguir afectando a los jovenes. No hay recambio. Esa
gente va a seguir trabajando, pero en el medio no vas a renovar puestos de trabajo.
P: ¢Y consideras que esto fue por algo meramente nacional? ¢(O que por las
tendencias en Espafia o en Europa en general hubo alguna influencia?

R: Es que si bien la reforma estad en agenda, esta lejos todavia de que se plantee.
La RP si esta planteada en base a que el Sistema asi no es sostenible, que hay que
pensarlo de otra forma. Yo creo que siempre que se encara esto, se busca subir la
edad jubilatoria, cuando quizas lo que tendriamos que buscar es como financiarlo.
No sé si la solucién es quizas llevar los 65 afios a hombres y mujeres sin la
distincion, que hoy también es todo un planteo. No sé si ustedes analizaron que la
distincién hoy en dia tiene consecuencias en el mercado laboral. EI mercado laboral
es discriminatorio con respecto al hombre y a la mujer y como consecuencia el
Sistema Previsional, lo receptaba y decia “bueno que la mujer se jubile a los 60
afnos”. Pero me parece que en estos planteos, en los que planteamos la igualdad,
planteemos la igualdad laboral y la igualdad jubilatoria. Pero después llevarlo a 60,
65 eso tendrd que evaluarse, siempre que sea técnico y se base en un analisis
actuarial del envejecimiento de la poblacién argentina no estaria mal, pero como les
digo, asociado al mercado laboral, no lo busquemos solo como sostenibilidad del
Sistema porque nos vamos a equivocar.

P: ¢ Podras identificar algun factor en comuan entre todas las crisis y esta Reforma?
R: Si, tenemos un cambio ideolégico en cuanto al gobierno actual.
Independientemente de eso, hay un dato real que nuestra poblacion cambio, hay
mas expectativa vida, lo que requiere que adecuemos los sistemas previsionales,
pero no sé si es solo eso. No creo que haya sido solo eso, pero si creo que es algo
gue se esta cuestionando a nivel mundial. Pero no crean que a nivel mundial la
edad jubilatoria cambié mucho, de hecho en Espafia es alrededor de los 67 afios, no
es que cambia demasiado.

P: ¢ Conocés alguna experiencia internacional que haya tenido éxito?
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R: Todos los paises cambiaron, de hecho Espafia cambio hace poco. Ha hecho una
especie de escala de graduacion para llegar a los 67. Algo lei pero decir si es
exitoso o no desde afuera, es muy complicado. Para eso hay que ir alla y preguntar.
P: Tal vez lo que si sabemos de Europa, es que el mercado laboral para las
personas jovenes 0 que se estan intentando insertar es mas complejo por un tema
de requisitos o poca oferta.

R: Si, es mas complejo. En Europa tienen un problema mayor que el nuestro,
porque la expectativa de vida es mayor y tienen una poblacién mas envejecida que
la nuestra. Es decir que en ese punto tenemos una oportunidad, hay que ver si la
aprovechamos.

P: Entonces en cierta forma fue correcto que los paises europeos hayan hecho
reformas, al margen de que no sabemos si fueron exitosas o no.

R: Si. Eso no lo podemos saber desde acd. Me parece que tendriamos que
juntarnos con especialistas del area y siempre tratando de incorporar todas las
areas afectadas, desde los beneficiarios, hasta un economista y un especialista en
derecho previsional, como para poder hacernos de una visibn objetiva. Si no
siempre va a ser subjetiva del diario que leas. Lo que si les puedo decir, es que
muchas veces lo que te termina de decir si algo es exitoso 0 no, es la respuesta
judicial que tenga. Porque como les dije no es una RP, pero si lo que cambia es el
sistema para establecer movilidad. Eso claramente lo cambid. La ley anterior 26.417
habia tenido planteos de inconstitucionalidad pero ninguno habia progresado, o sea
ninguno habia podido demostrar el dafio para que se declare la inconstitucionalidad.
Sin embargo, ésta tuvo un fallo reciente en el que se establecié que el aumento del
mes de marzo no era correcto. Este fue un fallo de Camara, si bien no esta firme,
pero creo que nos puede dar un mejor panorama de lo que fue esta Reforma.

P: ¢ Creés que esta Reforma busca solucionar un problema de fondo?

R: No, lejos esta de ser una solucion de fondo. El Sistema Previsional requiere de
una relectura mas profunda. Ustedes consideren que para una persona que no sabe
nada de derecho previsional, lee la Ley 24.241 y no entiende nada. Porque no
tenemos un texto ordenado. La Ley 24.241 sigue vigente, la Ley 26.425 cambio el
régimen, no tenemos mas régimen de capitalizacion y no hay mas AFJP. Ahora vos

vas a la Ley 24.241 y sigue hablando de AFJP, de retiro programado y fraccionario,
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con lo cual como minimo debemos armonizar esto. De hecho también hay un
Consejo para dictar un Cédigo de Seguridad Social, que es una gran deuda que
tiene el Sistema Judicial argentino, es como que estamos en una etapa de transicion
en todo lo que es Seguridad Social, por eso esta lejos de ser de fondo, esto es
recién el comienzo. De hecho, dentro de los mas extremistas tenés que hacer una
especie de jubilacion universal mejorable por algun sistema privado.

P: Y respecto a los casos concretos que nos contaste de empresas donde ya habian
intimado a las personas préximas a jubilarse, ¢notas que la gente decide quedarse y
extender su estadia en las empresas?

R: Si. Eso como consecuencia de la pérdida en el poder adquisitivo, de lo que
significa hoy la jubilacién. Uno le dice “mira cuando te jubiles vas a pasar a cobrar el
50% aproximadamente de lo que cobras” y la persona si esta en condiciones decide
continuar. En general, las personas siguen estando en condiciones. Ni hablar de
una mujer a los 60 o0 65 afios y quizas es gerente, claramente no se va a querer iry
se va a querer quedar.

P: ¢ Esto es algo genérico o varia segun el area funcional?

R: Hasta lo que yo te puedo decir que vi, no se jubilé nadie. A todos los que se les
explico, continuaron trabajando ya teniendo los 30 afios de servicio. Pero habria que
ver en otro tipo de trabajo, que no tuve conocimiento en particular. EI mayor
problema fueron esas intimaciones que ya estaban en curso, si la persona no sabia
gue en realidad habian perdido efecto, inicié el tramite jubilatorio y en el medio se
jubilé. Ya esta, perdié el contrato de trabajo.

P: ¢ El efecto en la empresa percibis que es negativo?

R: En lo que a mi me manifestaron, me dijeron que si, que no podian creer que las
intimaciones ya iniciadas no tenian efecto. Porque al principio uno creia que las
intimaciones ya realizadas, seguirian en curso. Pero no, la reglamentacion deja en
claro que las intimaciones efectuadas quedan sin efecto salvo que la persona quiera
continuar con el tramite de la jubilacion. Y siempre que el empleador actie de buena
fe y le explique al trabajador que la intimacion perdia efecto y que tenia la
posibilidad de continuar. Que no paso en todos los casos. Es mas he tenido casos
de gente que me ha venido a consultar, pero que ya habia iniciado el tramite y ya

estaba resuelto. Para mi incorporar personal joven, le da cierto impulso a la
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compaiiia, es otra vision, otros puntos de vista que refresca, por lo que claramente
impacto esta RP. Considero que hay personas que ocupan puestos importantes en
las empresas y ya estaban en condiciones de jubilarse, pero ante esta Reforma
decidieron quedarse y esto genera que la empresa se quede sin la posibilidad de
renovar ese cargo y de darle una vision nueva al cargo.

P: Y a modo de reflexion, ¢qué consideras que no contempla la Ley o qué le
agregarias?

R: Depende mucho de qué punto lo veamos. Creo que en todo caso habria que
entender, primero, qué es lo que ellos quisieron hacer y eso no lo sabemos. Si en
serio querian plantear una RP como la llamaron, falté todo.

P: Si con tu experiencia decis “bueno vamos a construir un sistema previsional que
realmente funcione para Argentina hoy”, ;qué tendria?

R: Primero no puede darse de la forma en que se dio. A esa velocidad. Tenemos
gue debatir, necesitamos de estudios actuariales, necesitamos de un analisis del
mercado laboral, necesitamos ver fuentes de financiamiento. Que hoy el Sistema es
deficitario, lo sabemos, como lo es en casi todas las partes del mundo, no es sélo
aca. Con lo cual, si lo que buscamos es que sea sostenible, estamos complicados.
Salvo que busquemos fuentes de financiamiento, porque si no vamos a tener que
decir “bueno la gente se jubila hasta los 70 afos, que trabaje 50" y bueno vamos a
estar complicados. O sea vas a generar un conflicto social. Ningun pais acepta una
RP drastica pacificamente. Le dicen RP, pero no cambio la edad jubilatoria, no
alter6é demasiado si se quiere jubilar a los 65, lo puede hacer. Incluso el tema de la
movilidad no sabiamos como iba a dar todavia. La reforma anterior tuvo muchos
problemas de inconstitucionalidad y de hecho no lo fue, nunca fue confiscatoria. Y
durante muchos afos, fue mayor al aumento obtenido de la aplicacion directa a un
indice salarial que seria lo ideal y fue superior. Por lo que hoy poner en agenda una
reforma drastica sin antes analizarla, debatirla y no incluir a los interesados es dificil.
No sé si conocen el tema de la Agenda 2030, en la que Argentina adopto 17
objetivos de desarrollo social sostenible como politica en la ONU. Argentina se
comprometié a estos 17 objetivos, entre los cuales el primero era disminuir la
pobreza. Por lo que cualquier medida social que tomes y afecte significativamente

los ingresos de un sector vulnerable, te aleja del objetivo de desarrollo sostenible.
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Por lo que hoy todas las medidas tienen que estar centradas en eso. Argentina esta
efectuando el primer paso, que es la integraciéon de estos objetivos y establecio la
prioridad que era la reduccién de la pobreza. Por lo que hoy analizar un Régimen
Previsional, olvidandonos de ese compromiso, es un poco irresponsable, porque fue
este gobierno mismo el que lo establecié. Con lo cual creo que si es importante
rever el Sistema Previsional, pero hay que hacerlo con mucho cuidado,
objetivamente, contemplando la inclusién de todas las partes, representantes del
mercado laboral, representantes de los empleadores, representantes de los
jubilados. De hecho eso marca la Agenda 2030, que
cualquier medida politica que se efectie sea con
anticipacion y sea incluyente, con lo cual creo que
estamos en una situacion de analizar el Sistema
Previsional, pero con estos recaudos.

P: ¢Lograr que no sea deficitario es practicamente
imposible?

R: Mira, creo que si queremos gue sea un sistema
sostenible, lo mejor seria no atacar la edad
jubilatoria, busquemos la fuente de financiamiento.

Analizar no solo la edad jubilatoria, sino ver como

sera sostenible en el tiempo. Lo ideal seria que
aumente el mercado laboral y entonces con aportes y contribuciones se pueda
sostener. Aunque ya sabemos que no es posible y que hoy los impuestos que van al
Sistema, no nos estan alcanzando. Entonces creo gue no es solo mirar para el otro
lado, que es lo primero que se suele hacer. Siempre la primera respuesta es
aumentar la edad jubilatoria 0 aumentar los aportes. También plantear otras fuentes
de financiamiento, que no sean siempre los mismos sectores los que hacen el

esfuerzo contributivo.
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