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FRANCIA

CONTRATO DE GENERACION: CONDICIONES Y MODALIDADES"’

Ano y medio después de la adopcién de la ley n ° 2013-185, de 1 de marzo de 2013, que lo
instituyd, el contrato de generacion conoce resultados moderados. Aunque en las grandes
empresas y grupos, la aplicacion del dispositivo se generaliza, en las empresas de talla mas
pequefa, es mas laborioso; a mediados de julio 2014, solamente se habian registrado
29.000 peticiones de bonificacion desde el lanzamiento del dispositivo. Lo que esta lejos del
objetivo inicial de 75.000 peticiones en 2013 y 500.000 en cinco afos. Para dar un nuevo
empuje al dispositivo, varias de sus modalidades han sido revisadas en el ambito de la ley
relativa a la formacién de 5 de marzo de 2014, con, por un lado, flexibilidad de las
condiciones de concesioén de la ayuda, y por otro, la extension del sistema de sanciones.

Un dispositivo con geometria variable

El contrato de generacion es aplicable en las empresas de derecho privado, asi como en los
establecimientos publicos de caracter industrial y comercial (Epic), segun modalidades que
varian con arreglo a la plantilla de la empresa.

Es importante sefalar:

Los efectivos son determinados el 31 de diciembre en todos los establecimientos, de
acuerdo con la media, en el transcurso del afio civil, del numero de trabajadores en plantilla
determinado mensualmente. Para la determinacion de la plantilla del mes se tienen en
cuenta los trabajadores titulares de un contrato de trabajo el ultimo dia de cada mes,
incluidos los trabajadores ausentes, conforme a las disposiciones de los articulos L 1111-2,
L.1111-3 y L.1251-54, del Cédigo de Trabajo. En el caso de una empresa creada en el
transcurso del afo, el numero de trabajadores se aprecia en la fecha de su creacion; en el
afo siguiente, se apreciara con arreglo a la media de los trabajadores con que cuente dicha
empresa en cada uno de los meses de existencia, el primer afio (Codigo de Trabajo, articulo
R. 5121-26).

Empresas con mas de 300 trabajadores: obligacion y sancion

Las empresas que empleen por lo menos a 300 trabajadores y las que pertenezcan a un
grupo cuya plantilla integre por lo menos a 300 trabajadores (también las Epic, cuya plantilla
cuenta, por lo menos, con 300 trabajadores), tienen la obligacion de estar cubiertas por un
acuerdo colectivo de empresa o de grupo, relativo al contrato de generacion. A falta de
acuerdo colectivo, justificado mediante un acta donde conste el desacuerdo, en las
empresas provistas de un delegado sindical, la empresa esta obligada a elaborar un plan de
accién cuyo objetivo sera el mismo que el acuerdo.

De conformidad con las exigencias legales, cuando la empresa no esté cubierta por un
acuerdo o un plan de accién relativo al contrato de generacién, se le aplicara una sancion
(Cédigo de Trabajo, articulo L. 5121-9).

Contrariamente a las empresas mas pequefias, los establecimientos cubiertos por un
acuerdo colectivo o un plan de accién de acuerdo con las exigencias legales, no se
benefician de ninguna bonificacién financiera.
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A este respecto, se sefnala:

Inicialmente, estas disposiciones debian aplicarse a partir del 1 de septiembre de 2013, pero
por correo del 12 de septiembre de 2013, el ministro de Trabajo indicé a sus servicios que
debian de conceder a las empresas un plazo de varias semanas mas alla de esta fecha
limite. El 29 de enero de 2014, les envidé de nuevo otra carta invitandoles a “acompanar a las
empresas cuando iniciasen la negociacion de su acuerdo”. Por el contrario, esta ultima carta
emplazaba a las empresas atrasadas o recalcitrantes, a aplicar la normativa so pena de
sancion.

Empresas con 50 a menos de 300 trabajadores: obligacién combinada con una sancion, y
una incitacion mediante la concesién de una bonificacién

Inicialmente, las empresas que empleaban de 50 hasta menos de 300 trabajadores (o que
pertenecian a un grupo cuya noémina comprende de 50 a menos de 300 trabajadores), no
estaban obligadas a formalizar ningun acuerdo o plan de accién relativo al contrato de
generacion, ni eran pasibles de sancion alguna si no negociaban en la materia. Eran
solamente incitadas a hacerlo mediante la concesidn de una bonificacion financiera por
parte del Estado, concedida bajo reserva de:

e Estar cubiertas por un acuerdo colectivo, de empresa o de grupo, relativo al contrato
de generacion.

e A falta de acuerdo colectivo, de haber elaborado un plan de accion relativo al
contrato de generacion.

e A falta de acuerdo colectivo o plan de accion, estar cubiertas por un acuerdo
sectorial extendido, relativo al contrato de generacién. o cuando no estén cubiertas
por un acuerdo sectorial extendido formalizado en las condiciones previstas por los
articulos L.5121-10 y L. 5121-11.

Como contrapartida a este endurecimiento del dispositivo, y siempre en aplicaciéon de la ley
de 5 de marzo de 2014, estas empresas se benefician, a partir de ahora, de la bonificacion
vinculada al contrato de generacion en las mismas condiciones que las empresas con
menos de 50 trabajadores: en efecto, pueden solicitarla en el momento en que contratan a
un joven y mantienen en el empleo o contratan a un trabajador senior, y esto,
independientemente de la existencia o no de un acuerdo colectivo o plan de accion sobre el
contrato de generacion.

Por ello, se senala:

La entrada en vigor de la sancién se llevara a cabo en una fecha que sera establecida por
decreto, como muy tarde el 31 de marzo de 2015. Por el contrario, las nuevas condiciones
de concesion de la bonificacion son de aplicacién inmediata.

Empresas con menos de 50 trabajadores: ninguna obligacion sancionable y acceso directo a
la bonificacion

Las empresas cuya ndmina es inferior a 50 trabajadores -y que no pertenecen a un grupo
que emplee a 50 trabajadores como minimo- no estan obligadas ni incitadas a formalizar un
acuerdo de empresa o a elaborar un plan de accion relativo al contrato de generacion
(Cdédigo de Trabajo, articulo L.5121-8). En efecto, éstas pueden beneficiarse de la ayuda del
Estado desde el momento en que reunen los requisitos legales y de normativa relativos a la
contratacion y al mantenimiento en el empleo de trabajadores jévenes y trabajadores
mayores.
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Modalidades de los acuerdos y los planes de accién

Las empresas que cuentan con menos de 300 trabajadores estan exentas de la negociacion
de un acuerdo colectivo o plan de accion vinculado al contrato de generacion, si estan
cubiertas por un acuerdo sectorial extendido en esta materia. No obstante, aunque el
numero de acuerdos sectoriales extendidos aumenta de forma progresiva, muchas
empresas no disponen todavia de tales acuerdos.

Por ello, deben iniciar las negociaciones relativas al contrato de generacién y, en caso de
fracasar, establecer un plan de accion.

En cuanto a las empresas ya dotadas de un acuerdo o plan, éstas deben respetar la
normativa en cuanto al seguimiento decretada por los acuerdos o consultar a sus
representantes del personal en relacién con la aplicacién del plan de accién. Ademas, deben
transmitir a la Administracion su documento anual de evaluacidon de la aplicacion del
acuerdo o el plan de accion, so pena de sancion.

Cabe senalar:

Un modelo de contrato de generacion esta disponible en la pagina web dedicada al contrato
de generacion: http://travail-emploi.gouv.fr/contrat-de-generation,2232/presentation,2238/

Diagnéstico previo

El contrato de generacion es el momento de realizar un diagnostico de los recursos
humanos, orientado hacia la situacién de los jévenes y los seniores, y sobre los
conocimientos y competencias clave en la empresa.

¢ Realizacién y entrega

Previamente a la negociacion del acuerdo de empresa, de grupo o sectorial debe realizarse
un diagnéstico relativo al contrato de generacion (Cédigo de Trabajo, articulo L.5121-10) o a
la elaboracion de un plan de accion (Codigo de Trabajo, articulo L.5121-12).

Este diagnostico se adjunta luego al acuerdo o al plan de acciéon en el momento de su
entrega a la Administracion.

Se sefiala que:

Las empresas que cuentan con 50 a menos de 300 trabajadores y que estan cubiertas por
un acuerdo sectorial no tienen la obligacién de transmitir un diagnéstico a la Administracion;
por otra parte, desde la entrada en vigor de la ley de 5 de marzo de 2014, éstas pueden
beneficiarse de la bonificacion sin tener que adjuntar a su solicitud tal diagndstico.

¢ Contenido del diagnéstico
El diagndstico previo contiene elementos relativos a:

- La piramide de edades;

- Las caracteristicas de los jovenes y los trabajadores mayores, asi como la
evolucién de sus puestos de trabajo respectivos en la empresa, grupo o
sector, disponibles los tres ultimos anos;

- Las previsiones en materia de jubilacion;

- Las perspectivas en materia de contratacion;

Actualidad Internacional Sociolaboral n° 183


http://travail-emploi.gouv.fr/contrat-de-generation,2232/presentation,2238/�

78

- Las competencias cuya preservacion se considera esencial para la empresa,
grupo o sector, denominadas “competencias clave”;

- Las condiciones de trabajo de los trabajadores mayores y las situaciones de
penosidad, tales y como estan identificadas, en su caso, en los acuerdos o
planes de accion a favor de la prevencion de la penosidad, si éstos existen.

El diagnéstico se apoya en el efectuado con ocasién de las negociaciones sectoriales
trienales (Cédigo de Trabajo, articulo. L. 2241-3) y las negociaciones anuales de empresa
(Codigo de Trabajo, articulo. L. 2244-5), para determinar los objetivos y medidas relativos a
la igualdad profesional entre mujeres y hombres. También se apoya en el balance de las
medidas tomadas en el marco de los acuerdos o planes de accioén relativos a la gestion
preventiva de los empleos y las habilidades (GPEC), cuando éstos existen. En este ambito,
el diagnadstico debe permitir identificar, principalmente, los oficios en los que la proporcion de
mujeres y de hombres estad desequilibrada. Por otro lado, el diagnéstico debe estimar la
aplicacion de los compromisos tomados anteriormente por la empresa, el grupo o el sector
relativos al empleo de los trabajadores mayores (Codigo de Trabajo, articulo L. 2241-3).

Duracién y contenido de los acuerdos

El acuerdo de empresa, grupo o sector se aplica por una duracion maxima de tres anos y
contiene:

- Compromisos a favor de la insercion duradera de los jévenes en el empleo, el
empleo de los trabajadores mayores y la transmisién de los conocimientos y
habilidades, con objetivos y, en su caso, indicadores cifrados;

- Calendario de las previsiones de la aplicacion y las modalidades de
seguimiento, y evaluacién de la realizacion de los compromisos;

- Modalidades de publicidad del acuerdo.

- (Cddigo de Trabajo, articulo L.5121-11).

o Grupos a los que estan destinados

Es el acuerdo el que define los grupos de jovenes y seniores que se beneficiaran de las
medidas previstas en el mismo. Asi, debe determinar los tramos de edad de los jovenes y de
los trabajadores mayores afectados por los compromisos contraidos por la empresa (Codigo
de Trabajo, articulo R.5124-28, 1°).

¢ Compromisos a favor de la insercion duradera de los jovenes en el empleo

Con el fin de favorecer la insercion duradera de los joévenes, los acuerdos deben contener
los elementos siguientes:

- Objetivos cifrados de la empresa, grupo o sector, en materia de contratacion
de jovenes con contrato de duracion indefinida (CDI);

- Modalidades de integracién, formacién y acompafiamiento de los jovenes en
la empresa, que incluyan, como minimo, la puesta en marcha de un proceso
de acogida en la empresa, la designacién de un referente (persona a la que el
joven podra dirigirse, dentro de la empresa, en caso de necesidad), la
descripcion de las funciones de éste y, eventualmente, la organizacién de su
carga de trabajo;

- Modalidades de celebracion de una entrevista de seguimiento entre el joven,
su responsable jerarquico y su referente, en la que se trate, en particular, la
evaluacion del dominio de las habilidades del joven;
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- Perspectivas de desarrollo de la alternancia y condiciones de realizaciéon de
cursillos de perfeccionamiento, asi como modalidades de acogida de los
“alternantes” y los cursillistas;

- En su caso, movilizacion de los instrumentos existentes en la empresa que
permitan eliminar los obstaculos materiales para el acceso al empleo, tales
como las dificultades de transporte o el cuidado de nifios.

e Compromisos a favor del empleo de Ilos trabajadores mayores

Con el fin de favorecer la contratacion y el mantenimiento en el empleo de los trabajadores
mayores, los acuerdos relativos al contrato de generacion deben incluir (Cédigo de Trabajo,
articulo R. 5121-28, 3 °):

- Objetivos de la empresa, grupo o sector, cifrados, en materia de contratacion
y de mantenimiento en el empleo de los trabajadores mayores; -

- Medidas destinadas a favorecer la mejora de las condiciones de trabajo y la
prevencion de la penosidad, principalmente en lo que se refiere a la
adaptacion y la organizacion del puesto de trabajo;

- Acciones pertinentes en por lo menos dos de los cinco ambitos siguientes: la
contratacion de trabajadores mayores en la empresa, grupo o sector; la
anticipacion de las evoluciones profesionales y la gestion de las edades; la
organizacién de la cooperacién intergeneracional; el desarrollo de las
competencias y las cualificaciones, asi como el acceso a la formacion; la
ordenacion del final de la trayectoria profesional y la transicion entre periodo
de actividad y jubilacion.

e Acciones a favor de la transmision de los conocimientos y las competencias

El acuerdo define acciones que permiten la transmision de los conocimientos y las
competencias a los jovenes. Por el contrario, también puede especificar las modalidades de
transmisién de las competencias a los trabajadores mayores. Vela por garantizar la
transmisién de las competencias y los conocimientos técnicos mas sensibles de la empresa,
apoyandose en “las competencias clave” identificadas en el diagnostico (Codigo de Trabajo,
articulo R.5121-28,04°). Las modalidades de transmisién de las competencias previstas en
el acuerdo colectivo o el plan de accién pueden incluir, principalmente:

- La creacion de binomios de intercambio de competencias entre trabajadores
experimentados y jovenes que han desarrollado una primera experiencia
profesional en la empresa;

- La organizacién de la diversidad de las edades en el seno de los equipos de
trabajo.

¢ Objetivos de igualdad profesional y de lucha contra la discriminacion

El acuerdo también debe garantizar la realizacién de los objetivos de igualdad profesional
entre hombres y mujeres en la empresa, de empleos mixtos, de igualdad de acceso al
empleo en el marco de la lucha contra la discriminacién en el momento de la contratacion y
durante el desarrollo de la carrera, apoyandose en los compromisos contraidos por la
empresa en el ambito de los acuerdos o planes de accién en materia de igualdad mujeres-
hombres (Cddigo de Trabajo, articulos L.2242-5 y L.2242-5-1).
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e Ayuda alas Pymes

Los acuerdos sectoriales relativos al contrato de generacion deben incluir compromisos
tendentes a ayudar a las Pymes a implementar la gestion activa de la edad (Cdédigo de
trabajo, articulo L.5121-11).

e Calendario y publicidad

Finalmente, el acuerdo de empresa, de grupo o sectorial debe establecer el calendario
previsional de la implementacion de los compromisos contraidos por la empresa, asi como
las modalidades de seguimiento y evaluacion de su realizacién. Ademas, debe definir las
modalidades de publicidad del acuerdo, principalmente en lo que se refiere a los
trabajadores afectados por su ambito (Codigo de Trabajo, articulo L.5121-11).

Modalidades de los planes de accion
¢ Condiciones de implementacién

El plan de accion puede ser puesto en marcha, a falta de acuerdo colectivo relativo al
contrato de generacion, en las empresas desprovistas de delegado sindical, en las que si
poseen delegado sindical cuando la negociacién ha fracasado, o en aquellas en las que se
ha iniciado la negociacion con otros representantes del personal pero no han conducido a
nada (Cdédigo de Trabajo, articulo L. 2232-21).

Cuando el plan de accién es la continuacion de una negociacion que ha fracasado, se debe
establecer un acta donde conste el desacuerdo, firmado por la empresa y los delegados
sindicales (o en su defecto, los representantes del personal con los que se realizé la
negociacién). Esta acta debera mencionar el numero y las fechas de las reuniones
celebradas, los puntos de desacuerdo asi como las propuestas respectivas de las partes.

e Contenido y duracién

Al igual que el acuerdo colectivo relativo al contrato de generacion, el plan de accion se
aplica por una duracién maxima de tres afos. Comporta los mismos elementos que el
acuerdo (ver aqui arriba) y lleva adjunto el diagndstico previo (Codigo de Trabajo, articulo
L.5121-12, parrafos 1y 2).

e Consulta y seguimiento

La empresa debe someter el plan de accion al dictamen del Comité de empresa o, en su
defecto, a los delegados del personal, si existiesen (Codigo de Trabajo, articulo L.5121-12,
parrafo 3). Este dictamen se adjuntara al plan de accién (con el acta donde conste el
desacuerdo en las empresas desprovistas de delegados del personal), cuando se deposite
en la Direccién regional de Empresas, Competencia, Consumo, Trabajo y Empleo (Direccte -
ver mas abajo).

Cada afo, el empresario debe consultar al Comité de Empresa, o en su defecto a los
delegados del personal, si existen, en relacion con la implementacién del plan de accién y la
realizacién de los objetivos establecidos (Codigo de Trabajo, articulo L. 5121-12, ultimo
parrafo).

Control de conformidad

Por lo que se refiere a los acuerdos sectoriales, su conformidad y la del diagndstico previo
adjunto es examinada por el ministerio de Trabajo con ocasion de su extension.
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Los acuerdos de empresa, grupo, planes de accién y diagndstico anexo, la Direccte tiene
por misién controlar su conformidad con las exigencias legales. Este control se efectua en
un plazo de seis semanas en el caso de un acuerdo, y de seis si se trata de un plan de
accion, a partir de la fecha de entrega de la totalidad de los documentos exigidos (Codigo de
Trabajo, articulo R. 5121-32).

A falta de notificacion de una decisién de conformidad dentro de los plazos, se aplicara una
sancién a las empresas con al menos 300 trabajadores. Un proyecto de decreto prevé la
misma sancién en las empresas que cuentan con 50 a 299 trabajadores.

Cabe senalar:

Segun la exposicion de motivos del proyecto de ley por el que se crea el contrato de
generacion, los servicios del ministerio de Trabajo deberan estar particularmente atentos a
la ambicién real y al contenido de los acuerdos y planes de accion.

Modalidades y condiciones de la ayuda

La ley de 1 de marzo 2013 cre6 una ayuda del Estado para incitar a las empresas con
menos de 300 trabajadores a que contraten a jovenes y mantengan en el empleo o
contraten a trabajadores mayores.

Desde la intervencion de la ley relativa a la formacién, de 5 de marzo de 2014, la ayuda esta
sometida a las mismas condiciones y modalidades en las empresas con 50 a 299
trabajadores

(Cdédigo de Trabaijo, articulo L.5121-8) y en las que cuentan con menos de 50 trabajadores
(Cédigo de Trabajo, articulo L. 5121-7).

Condiciones de concesion de la ayuda

La ayuda se concede por cada binomio de trabajadores, constituido por la contratacion de
un joven y el mantenimiento en el empleo de un trabajador mayor, que cumplan las
condiciones acumulativas (Cédigo de Trabajo, articulo L.5121-17). La ayuda se concedera
siempre y cuando el joven y el senior trabajen en la empresa.

e Contratacién de un joven con contrato de duracién indefinida (CDI)

Para beneficiarse de la ayuda, la empresa debe contratar con un CDI a un joven menor de
26 afos o con menos de 30, reconocido como trabajador discapacitado. Estas condiciones
de edad deben apreciarse el primer dia de la ejecucién del contrato del joven (Cdodigo de
Trabajo, articulo R. 5121-41). En principio, el empleo debe ser con jornada completa, pero
cuando la trayectoria o la situacién del joven lo justifiquen, si éste acepta, podra ser
empleado a tiempo parcial siempre y cuando la duracion de la jornada semanal de trabajo
no sea inferior a 4/5 de la jornada normal.

Ademas, la empresa debe mantener en el empleo al joven todo el tiempo que dure la ayuda.

De forma derogatoria, la ley de 1 de marzo 2013 prevé que la ayuda pueda ser concedida a
las empresas que contraten a un joven con un CDI al término de un CDD, de un contrato de
aprendizaje o de un contrato de profesionalizacién, formalizado con él antes de cumplir los
26 afios, o antes de los 30 cuando se trata de un joven reconocido como discapacitado, y
antes de la fecha de la promulgacién de la ley, o sea, antes del 1 de marzo 2013.
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Cabe sefalar:
Un proyecto de decreto prevé la posibilidad de contratar al joven con un CDI de aprendizaje.
e El mantenimiento en el empleo de un senior

Durante la contratacién del joven, la empresa debe mantener en el empleo, con CDI, a un
trabajador mayor, mientras cobre la ayuda o hasta la jubilacion de éste (Cédigo de Trabajo,
articulo L. 5121-17).

Por "senior" hay que entender:

- Trabajador de por lo menos de 57 afios edad;

- Trabajador de por lo menos de 55 afios de edad en el momento de su
contratacion;

- Trabajador de por lo menos de 55 afios de edad reconocido como trabajador
discapacitado.

La solicitud de ayuda no debe haber ser sido efectuada con ocasion de la contratacion de un
senior. El senior puede encontrarse ya trabajando en el momento de la solicitud. La empresa
puede beneficiarse, a titulo de contrato de generacién, de tantas ayudas como trabajadores
mayores cuente, desde el momento que contrata a un nimero equivalente de jovenes con
CDL.

Se sefiala que:

La ley no prevé una modalidad particular propia, que garantice una transmision cualquiera
de los conocimientos y de las competencias. ElI Gobierno ha especificado que esta
transmisién no es forzosamente garantizada por el trabajador senior designado en el marco
del binomio. Asi los binomios no tienen obligatoriamente la misma actividad en la empresa y
no estan necesariamente en contacto.

e (Caso de transmision de empresas

Desde la ley de 5 de marzo 2014, en las empresas con menos de 50 trabajadores la ayuda
también puede ser abonada cuando el empresario, de por lo menos de 57 afos de edad,
contrate a un joven con menos de 30, con la perspectiva de transmitirle su empresa (Codigo
de Trabajo, articulo L. 5121-18).

Es de subrayar que en caso de jubilacion del empresario en los seis meses que siguen el
primer dia de ejecucion del CDI del joven, la ayuda sera interrumpida en su totalidad.
Cuando la jubilacién del empresario intervenga mas alld de este plazo de seis meses, la
ayuda sera mantenida (Cddigo de Trabajo, articulo R. 5121-46, parrafo 6).

e Oftras condiciones

La ayuda no podra ser concedida cuando la empresa haya procedido, en los seis meses que
preceden la contratacion del joven, a un despido por causas econdémicas en puestos de
trabajo ocupados por trabajadores con la categoria profesional pata la cual esta prevista la
contratacion. También queda excluida cuando el empresario proceda, en los mismos seis
meses, a una rescision del contrato convencional homologada o a un despido por distintos
motivos a una falta grave, muy grave o por inaptitud para el puesto de trabajo para el que se
ha previsto la contratacion (Codigo de Trabajo, articulo L. 5121-71).
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La ayuda tampoco se concede a las empresas que no estan al dia en sus obligaciones
respecto de los organismos de recaudacion de las cotizaciones y contribuciones de
Seguridad Social o seguro de desempleo (declaracion y pago de cuotas). Se considera que
la empresa ha actualizado su situacion cuando ha suscrito y respeta un plan de liquidacion
de su pasivo.

Esta ayuda no se puede acumular con otras ayudas para la insercion, el acceso o el retorno
al empleo, financiadas por el Estado, con excepcion del contrato de profesionalizaciéon
(Codigo de Trabajo, articulo R.5121-43).

Abono de la ayuda
e Cuantia y duracion del pago

La empresa se beneficia de la ayuda durante tres afios a partir del primer dia de ejecucion
del CDI del joven. La cuantia de la ayuda es de 4 000 euros anuales: 2 000 euros a titulo de
contratacion del joven y otros 2 000 por el mantenimiento en el empleo del trabajador mayor,
es decir, en total,

12.000 euros en tres afios (Codigo de Trabajo, articulo D. 5121-42). Este importe se calcula,
llegado el caso, a “prorrata “de la jornada semanal del trabajo del joven y del senior que den
derecho a la misma , cuando esta jornada sea inferior a la jornada completa (Cddigo de
Trabajo, articulo L. 5121-21). Ademas, se prorratea en caso de contratacion o de marcha de
la empresa del joven o del senior, en el transcurso del trimestre, con arreglo al tiempo dle
contrato ejecutado o de su presencia en la empresa (Codigo de Trabajo, articulo R.5121-
42).

Se sefiala que:

Con el fin de reforzar el caracter de apoyo inicial de la ayuda para el contrato de generacion,
el Gobierno anuncié que, en ciertos casos, su importe seria duplicado. Un proyecto de
decreto, examinado por el Consejo nacional del Empleo el 16 de julio y en espera de su
publicacion, prevé las modalidades de esta duplicacion de la ayuda. La ayuda podra ser
aumentada de 4 000 euros a 8 000 anuales, o sea un total de 24 000 euros en tres afnos,
siempre y cuando la empresa justifique la contratacion de un senior de 55 afos o mas, en
los 6 meses como minimo que preceden el primer dia del contrato de trabajo del joven.

e Solicitud de la ayuda y actualizacion de la misma

La empresa deposita la solicitud de la ayuda en los servicios publicos de empleo, Pdle
emploi, en los tres meses que siguen el dia del inicio del CDI por el joven (Cddigo de
Trabajo, articulo R.5121-45). Esta es abonada trimestralmente. Al término de cada trimestre
civil siguiente al de su solicitud inicial, la empresa envia a Pble emploi una declaracién de
actualizacién que permite el calculo y el abono de la ayuda.

A falta de actualizacién por parte de la empresa durante dos trimestres consecutivos, la
ayuda queda interrumpida en su totalidad (Codigo de Trabajo, articulo R.5121-47).

La ayuda no se abona cuando su importe trimestral es inferior a 50 euros.
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e Informacion a las instituciones de representacién del personal (IRP)

Cuando una ayuda del Estado se destine a el contrato de generacion, ésta debera ser objeto
de informacion al Comité de empresa o, en su defecto, a los delegados del personal, cuando
existan, en el marco del informe anual (Codigo de Trabajo, articulos L.5121-20 y L.2323-47).

Condiciones de mantenimiento de la ayuda

Tanto la ley como el decreto prevén varios casos de interrupcién temporal o definitiva del
pago de la ayuda bajo control de Péle emploi.

e Mantenimiento de la plantilla de trabajadores mayores

La ley prevé una condicion vinculada al mantenimiento en el empleo de la totalidad de los
seniores de la empresa.

El despido por un motivo distinto al de la falta grave o muy grave, o la inaptitud de un
trabajador mayor de 57 afios de edad, o con 55 afios 0 mas reconocido discapacitado,
provocara la pérdida de la ayuda asociada a un binomio (trabajador joven + trabajador
mayor) (Cdodigo de Trabajo, articulo L. 5121-17).

La empresa pierde el beneficio de la ultima ayuda concedida a titulo de contrato de
generacién a partir del trimestre en el transcurso del cual interviene la marcha del trabajador
mayor (Cddigo de Trabajo, articulo R. 5121-46). La empresa puede conservar el beneficio
de las ayudas concedidas anteriormente y vinculadas al contrato de generacion.

e Interrupcién del pago vinculada a la rescision del contrato de trabajo de uno de los
miembros del binomio

El pago de la ayuda queda interrumpido en su totalidad en caso de:

- Rescision del CDI del joven contratado en el marco de un contrato de
generacion;

- Rescision del contrato de trabajo del trabajador mayor durante los seis meses

siguientes al primer dia de la ejecucion del CDI del joven, cualquiera que sea
el motivo de ruptura.
Sin embargo, si el motivo de la ruptura es la marcha por jubilacién, despido
por falta grave o muy grave, inaptitud fisica o defuncién, la ayuda sera
mantenida en su totalidad todo el trimestre civil concernido, cuando el
trabajador es sustituido en los tres meses que siguen la rescision de su
contrato, por otro trabajador mayor;

- Pasados los seis meses de contratacion del joven, en caso de despido del
trabajador mayor por causa distinta a falta grave o muy grave, inaptitud o
ruptura convencional (Codigo de Trabajo, articulo R. 5121-46).

e Interrupcion del pago de la ayuda por reduccion excesiva de la jornada de trabajo

El pago de la ayuda es interrumpido en su totalidad, en caso de reduccion de la jornada
semanal de trabajo del joven contratado con un CDI por debajo de 4/5 de la jornada
colectiva de trabajo de la empresa, en el transcurso del trimestre. La interrupcién entra en
vigor a partir de la fecha en la que se aplique esta reduccion (Cddigo de Trabajo, articulos R.
5121-46 y R. 5121-47, parrafo 5).
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e Suspension de la ayuda como consecuencia de la suspension del contrato de trabajo

Cuando el contrato de trabajo del joven o del trabajador mayor se suspenda por lo menos
durante 30 dias consecutivos en el transcurso del trimestre civil, sin que se mantenga la
remuneracion del trabajador, la ayuda correspondiente a dicho trimestre civil —parte del
trabajador cuyo contrato de trabajo se ha suspendido- no sera abonada (Cddigo de Trabajo,
articulo R. 5121-48).

Es decir, si el contrato del joven se suspende sin conservacion de su salario durante al
menos un mes en el transcurso de un trimestre, la ayuda correspondiente al joven no se
abonara ese trimestre, pero si se mantendra por el trabajador mayor” senior”.

e Control ejercido por Pble emploi

Pdle emploi controla la exactitud de las declaraciones del beneficiario de la ayuda. Este
debera mantener a disposicion de Pble emploi cualquier documento que permita efectuar
este control y debe hacerle llegar la documentaciéon solicitada en el plazo maximo de un
mes. La falta de respuesta por parte de la empresa en este plazo, interrumpira el pago de la
ayuda asociada al contrato de generacién. Ademas, Pdle emploi podra recaudar las
cantidades indebidamente abonadas a la empresa

Enlace con la gestidn preventiva de los empleos y las habilidades (GPEC)

La ley organiza el enlace entre la formalizacion de acuerdos de gestion preventiva de
empleos y habilidades (GPEC), y los acuerdos asociados al contrato de generacion.

Adaptacién del ambito de la negociacion

Anteriormente, en los sectores y las empresas con al menos 300 trabajadores, la
negociacion trienal relativa a la GPEC debia referirse, por lo que respecta al empleo de los
trabajadores mayores, principalmente, mediante la anticipacion de las carreras profesionales
y la formacién profesional.

La ley de 1 de marzo 2013 sustituye este tema por uno mas amplio: el contrato de
generacion. Esto permite abordar, en el marco de las negociaciones sobre la GPEC, el
mantenimiento en el empleo de los trabajadores mayores, el acceso de los jévenes al
empleo y la transmisién de los conocimientos entre las generaciones, basandose en un
informe detallado de la situacién elaborado en el &mbito del diagndstico previo.

Los acuerdos de GPEC sectoriales y de empresa asi firmados, seran validos para aplicacién
de las disposiciones sobre el contrato de generacion (Cddigo de Trabajo, articulo L. 2241-4
y L. 2242-19). Es decir, que permitiran que las empresas con al menos 300 trabajadores
puedan evitar la sancion. Ademas, las empresas con 50 a 299 trabajadores, que dependan
de un acuerdo de GPEC firmado a nivel sectorial, también podran pretender cumplir con su
obligacién legal.

Sin que estén obligadas, estas sociedades podran concluir, voluntariamente, acuerdos de
GPEC, e incluir en ellos las disposiciones relativas al contrato de generacion.

Movilizacién de las ayudas para la GPEC en beneficio del contrato de generacion

Las empresas con 300 trabajadores como maximo podran beneficiarse de un dispositivo de
apoyo a la concepcion de un plan de GPEC (Cdédigo de Trabajo, articulo L.5121-3). Los
denominados “convenios de ayuda para el asesoramiento” permiten obtener apoyo por
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parte de un consultor externo a la empresa para aplicar la GPEC (Cddigo de Trabajo,
articulo D.5121-6).

Dichos convenios dan derecho a la asuncion financiera por parte del Estado, que cubrira,
como maximo, el 50% del coste preventivo de la intervencion, con un limite de 15 000 euros
(Cdédigo de Trabajo, articulo D.5121-7).

La ley da acceso a este dispositivo a las empresas con menos de 300 trabajadores para la
aplicacion del contrato de generacion, creando asi una “ayuda a la gestion activa de las
edades” en la empresa. En este caso, el tipo maximo de la asuncion por el Estado es de un
70%.
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