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Introduccion

Los cambios demogrdficos que enfrenta el pais, caracterizados por un aumento sostenido
en la proporcidon de personas mayores de 60 afos en relacion con la poblacién general,
tienen repercusiones directas en el dmbito laboral. Actualmente, un 12,3% de la poblacidn
laboralmente activa estd compuesta por personas mayores de 60 anos, lo que representa
un incremento de 4 puntos porcentuales en la ultima década. Esta tendencia soélo se
intensificard en las proximas décadas.

La creciente proporcion de personas mayores como parte significativa de la poblacion
general y, en consecuencia, de la fuerza laboral, presenta una oportunidad unica para
repensar los espacios de trabajo. Es imperativo integrar de manera efectiva distintas
generaciones, conocimientos y experiencias, fomentando un entorno laboral inclusivo que
valore la diversidad etaria.

No obstante, el escenario laboral para la poblacidon mayor dista de ser ideal. Se ha
observado una mayor prevalencia de la informalidad en personas cercanas a los 60 afos,
situacion que se agrava una vez alcanzada la edad legal de jubilacion. Este panorama
sugiere que las personas mayores, y en especifico, quienes superan la edad legal de
jubilacion, enfrentan barreras significativas para acceder a empleos formales, limitando su
seguridad y estabilidad econdmica. Adicionalmente, la mayoria de los empleos informales
tiende a ser de cuenta propia, lo que plantea un escenario de mayor precariedad laboral,
sintoma de falta de oportunidades en sectores ocupacionales que se adapten a las
habilidades y conocimientos de poblacion de mayor edad.

Dado este contexto, el presente reporte tiene como objetivo actualizar la realidad laboral
de los chilenos, considerando edades previas y posteriores a las legales de jubilacion y
abordando diferentes dimensiones de este fendmeno. Nos proponemos responder a
preguntas clave como: dQué proporcidon de personas se encuentra activamente
involucrada en el mercado laboral, afos previos y posteriores a la jubilacion ? ¢En qué
sectores y bajo qué condiciones trabajan, tanto en la formalidad como en la informalidad?
¢Cudles son las razones para trabajar y las barreras para hacerlo? Adicionalmente, se
levantan una serie de recomendaciones de experiencias internacionales sobre politicas
publicas, cuyo objetivo es fomentar la inclusidon y/o retencién de personas mayores en el
mundo del trabajo.

Para responder a estas interrogantes, hemos consultado a expertos como Ignacio Cabib,
socidlogo y académico de la Pontificia Universidad Catdlica, y a Sylvia Ydhez, Gerente de
Personas y Sostenibilidad de la Compania de Seguros Confuturo. Ademds, contamos con
la perspectiva de Cristidn Silva, Subgerente de Capacitacion y Desarrollo Organizacional
de dicha aseguradora, quien aportard su vision sobre las iniciativas emergentes desde el
sector privado. Asimismo, incorporamos las experiencias de ocho personas mayores, entre
ellas, activas laboralmente y en busqueda de empleo.
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1. Una mirada actualizada sobre la participacion
laboral de la poblacion mayor

La pandemia por COVID-19 desencadend una de las crisis laborales mds graves de los
ultimos anos (OECD, 2021), causando una fuerte contraccion en las tasas de ocupacion de
manera generalizada (Grdfico 1). No obstante, la pérdida de empleos afectd
desproporcionadamente a las personas mayores de 60 afos y a los jovenes de entre 18 y
29 anos, es decir, a los grupos etarios en los extremos de la pirdmide poblacional.

Segun datos anualizados de la Encuesta Nacional de Empleo 2010-2023, la tasa de
ocupacion de la poblacion mayor habia crecido del 28% al 36% entre 2010 y 2019, pero se
redujo drdsticamente a un minimo historico del 27% durante la pandemia, 9 puntos
porcentuales por debajo del afo anterior. Aunque la recuperacion ha sido gradual, para
2024 no se ha logrado volver a las cifras pre-pandemia.

se situa en el 30,1%. Para quienes se encuentran en edad de jubilacidn, esta
cifra es del 23,1%, lo que equivale a 773.057 personas.

Q A agosto de 2024, la tasa de ocupacion de las personas mayores de 60 ainos

Grafico 1.
Tasa de ocupacion laboral segtiin tramo etario de la PET
(Poblacién en Edad de Trabajar), 2010-2023
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Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2010-2023, indicadores
anuales de ocupacion y desocupacion laboral.
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La recuperacion del empleo en la poblacidon mayor es especialmente relevante, dado que
la composicion etaria de la poblacidon activa laboralmente estd cambiando (Grdfico 2).
Por ejemplo, del total de ocupados, ha aumentado la proporcion de personas entre 45 y
59 anos, lo que refleja el envejecimiento progresivo de la poblacién. Asimismo, la
participacion de las personas mayores de 60 anos en la poblacidon ocupada, que hoy
constituye el 12,7%, ha crecido desde un 8,8% en 2010. En contraste, la proporcion de
jovenes de entre 18 y 29 anos ha disminuido significativamente en la ultima década,
pasando del 24% en 2010 al 18% en 2023.

Grafico 2.
Composicion etario de la poblacién ocupada, 2010-2024
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Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2010-2024, indicadores
anuales de ocupacion y desocupacion laboral. Nota: para el afo 2024 se muestra el promedio de los trimestres moviles disponibles a la
fecha de emisidn del presente reporte (JJA 2024).

Es importante destacar que estos indicadores se miden en funcién de la proporciéon total
de personas ocupadas, lo que refleja tanto los cambios en la estructura etaria de la
poblacidon como los movimientos internos de entrada y salida de la fuerza laboral en cada
grupo etario. Por ejemplo, un informe reciente del centro CLAPES UC sefald un aumento
significativo en la inactividad laboral de los hombres de entre 50 y 59 anos, impulsado por
factores econdmicos y productivos, asi como por cuestiones individuales, como el
incremento de responsabilidades familiares y problemas de salud (Cifuentes, 2024).
Asimismo, la recuperacion del empleo post pandemia en poblacién joven no ha sido
exitosa (Rau, 2023).
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2. Tendencias diferenciadas dentro del segmento mayor de 60 anos

Para profundizar en los fendmenos intra-etarios de la poblacidn mayor, se observa que, en
los ultimos seis trimestres moviles registrados por la Encuesta Nacional de Empleo (Tabla
1D, la mayor cantidad de personas mayores ocupadas se concentra en el grupo etario de
60 a 64 anos, influido principalmente por la edad legal de jubilacion de la poblacidon
masculina. En el trimestre junio-agosto de 2024, 620.528 personas en este rango de edad
permanecieron en el mercado laboral, de las cuales 391.060 eran hombres. En el grupo
etario de 65 a 69 anos, la poblacion ocupada disminuye a 321.136 personas, mientras que
solo 222.453 personas mayores de 70 anos contindan activas laboralmente en el pais.

Tabla 1: Numero de ocupados, segun tramo etario y género, tltimos seis trimestres
moviles 2024

EFM FMA MAM AMJ MJJ JJA

Hombres | Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total

60 a 64 anos | 395447 | 227768 | 623215 | 397410 | 231535 | 628945 | 394678 | 231796 | 626474 | 388357 | 229078 | 617435 | 390247 | 232189 | 622436 | 391060 | 229468 | 620528

65 a 69 aflos | 224742 | 111638 | 336380 | 224799 | 110373 | 335172 | 219981 | 106327 | 326308 | 213944 | 106543 | 320487 | 210412 | 104211 | 314623 | 210621 10515 321136

70 afios o mas | 157653 | 74004 | 231657 | 156776 | 73978 | 230754 | 153363 | 73801 | 227164 | 150378 | 73752 | 224130 | 147572 | 74506 | 222078 | 149064 | 73389 | 222453

Fuente: Elaboracién del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2024, indicadores
trimestrales de ocupacion y desocupacion laboral.

Tabla 2: Numero de ocupados, seguin tramo etario y género, trimestre JJA 2019 y 2024

JJA 2019 JJA2024

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total Fuente: Elaboracién del Observatorio del Envejecimiento
UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo

60 a 64 afios 365252 219591 584843 391060 229468 620528 o ) -,
2019-2024, indicadores trimestrales de ocupacion vy

65 a 69 afios 208739 109275 318014 210621 110515 32136 desocupacion laboral.

70 afios 0 mas 153334 87270 240604 149064 73389 222453

Tabla 3: Numero de desocupados, segiin tramo etario y género, trimestre JJA 2019 y 2024

JJA 2019 JJA2024

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total Fuente: Elaboracién del Observatorio del Envejecimiento
UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo
2019-2024, indicadores trimestrales de ocupacion y
65 a 69 afios 5155 3383 8538 17860 7927 25787 desocupacion laboral.

60 a 64 afnos 16479 8760 25239 26922 15963 42885

70 afios o mas 2241 1215 3456 6814 3164 9978
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Al analizar estas cifras desde una perspectiva temporal comparativa, se observa que, en
el trimestre movil junio-julio-agosto de 2024 (Tabla 2), hay 1.164.117 personas mayores de
60 anos laboralmente activas, lo que representa un aumento de mds de 20 mil personas
mayores en el mercado laboral si se compara con el mismo trimestre del afno 2019. Esto es
especialmente visible en el tramo etario de 60 a 64 afos. Por otro lado, la cantidad de
personas que declaran estar desocupadas se ha duplicado en los ultimos seis afnos,
comparando periodos previos y posteriores a la pandemia. La mayor parte de los
desempleados se concentra en el grupo etario de 60 a 64 anos, y en hombres, lo que
plantea desafios en términos de inclusion y retencién laboral para aquellos que adn no
han alcanzado la edad legal de jubilacién y se encuentran excluidos de oportunidades
laborales.

En linea con lo anterior, la tasa de desempleo (Grdfico 3), definida como la proporcidn de
personas dentro de la fuerza laboral que declaran estar buscando empleo, muestra un
aumento significativo al comparar los periodos pre y post pandemia, con un incremento
de 2,1 puntos porcentuales en la poblacion masculina de 60 a 64 afos, y de 3,7 puntos en
la poblaciéon femenina de 65 a 69 afos. Con esto, y si bien se observa un aumento en la
cantidad de ocupados, también se da un aumento en personas mayores de 60 afos que
buscan empleo. Cabe destacar que la poblacidon mayor de 60 afos aumentd, segun
proyecciones del Instituto Nacional de Estadisticas, de 3,2 millones a 3,3 millones, entre los
afos 2019 y 2024.

Grafico 3:
Tasa de desempleo, segiin tramo etario y género, trimestre JJA 2019 y 2024
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Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2019-2024,
indicadores trimestrales de ocupaciéon y desocupacion laboral.
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3. Personas mayores ocupadas ¢en qué condiciones?

a. La informalidad, una realidad persistente
Junto con un aumento en la proporcion de personas mayores de 60 aios insertas en el
mercado laboral, muchas veces |la ocupacion laboral va de la mano de la informalidad.

Con esto, y de acuerdo con estudios internacionales, pareciera existir una relaciéon inversa
entre edad y formalidad laboral (Montt, G. y Contrucci, |, 2022). En base a datos de la ENE
entre los afos 2019 y 2024, en base a sus trimestres moviles y considerando etapas
previas y posteriores a la edad legal de jubilacion, se observa que, en general, las tasas de
ocupacion informal tienden a ser menores al 30% para el caso de poblacién entre 50 y 59
anos. Para el caso de la poblacién entre 60 y 64 afos esta cifra llega al 34% al trimestre
JJA 2024. Para la poblacion de 65 a 69 afos, la informalidad alcanza sus valores mads
altos: al ultimo trimestre movil registrado (JJA), el 53% de las personas entre 65y 69 anos
se encontraba ocupada en puestos informales. Dicha cifra alcanza un 63% para el caso de
los mayores de 70 anos (ver grdfico 4).

Grafico 4:
Tasa de ocupacion informal segtin tramo etario, 2019-2024
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Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2019-2024,
indicadores trimestrales de ocupacién y desocupacion laboral.
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b. La edad de retiro como hito a la informalidad

La edad legal de jubilacion marca una diferencia en el nivel de ocupacion formal,
especialmente segun sexo. En Chile, y de acuerdo con el decreto N° 3.500, las personas
afiliadas al sistema de capitalizacion individual obligatoria en una administradora de
fondos de pensiones (AFP) pueden solicitar y obtener una pensién de vejez', una vez que
hayan cumplido con la edad legal para ello: 60 anos si es mujer y 65 aios si es hombre.

Lo anterior tiene un correlato con las caidas en formalidad en poblacidn mayor: se
observa que el 72% de los hombres entre 60 y 64 afos se encuentra ocupado
formalmente, es decir, en edades cercanas a la jubilaciéon. Dicha cifra cae al 54% para el
caso de hombres entre 65y 69 anos y 42% en caso de hombres mayores de 70 anos.

En el caso de las mujeres, la baja significativa en ocupacion formal se detecta en los
grupos etarios posteriores a los 60 anos: si el 69% de las mujeres de 55 a 59 anos
ocupadas son formales, solo el 54% de las ocupadas entre 60 y 64 ainos mantienen dicha
formalidad laboral. Solo el 36% de las ocupadas de 70 afos o mds lo hacen en empleos
formales.

Grafico 5.
Tasa de ocupacion formal segiin tramo etario y género, promedio 2023
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Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento

UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de empleo 2023,
indicadores anuales de ocupacién y desocupacion laboral.

T Existen otras modalidades de pension que no dependen de la edad de jubilacidon, por ejemplo, la por invalidez o sobrevivencia.
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Aungque se trata de informacion de corte transversal, es crucial abordar las
particularidades de la pérdida de formalidad laboral en la poblacién mayor que supera la
edad legal de jubilacién. La evidencia internacional, como en el caso de Indonesiq,
muestra que la mayoria de las personas mayores de 60 afos trabaja en empleos
informales. Segun Rahayuwati et al. (2024), algunas variables aumentan la probabilidad
de trabajar en estos empleos, como ser mujer, tener un nivel educativo bajo, no contar con
ahorros monetarios, vivir en zonas rurales, tener una salud desfavorable o estar en
situacion de discapacidad.

En Chile, la mayor proporcidon de personas ocupadas informalmente después de la edad
legal de jubilacion corresponde a mujeres, con un nivel educativo medio-bajo, v que
residen en zonas rurales. Ademds, los datos de la Encuesta Suplementaria de Ingresos
2023 muestran que los ingresos medianos de quienes trabajan en el sector informal
ascienden a 208.450 pesos chilenos, en contraste con los ocupados formales, cuyos
ingresos medianos alcanzan los 526.000 pesos chilenos.

o/~ autoempleo como empleo asalariado) que no estd registrado,
regulado o protegido por marcos legales o normativos, asi como
también trabajo no remunerado llevado a cabo en una empresa
generadora de ingresos. Los trabajadores informales no cuentan
con contratos de empleo seguros, prestaciones laborales,
proteccion social o representacion de los trabajadores” (OIT, s.f).

g, “El empleo informal incluye todo trabajo remunerado (p.ej. tanto

c. Mirada territorial de la informalidad

Desde una mirada regional, se puede observar que las mayores tasas de ocupacion
laboral luego de la edad legal de jubilacion se registran en la Region de Aysén (41%),
mientras que la menor tasa se encuentra en Los Lagos (17%). Para el caso de ocupados
informales, la Regidon de La Araucania (60%) mantiene la mayor tasa de ocupacion
informal luego de la edad legal de jubilacion, mientras que Magallanes presenta un 33%. A
su vez, las regiones de Los Rios y Metropolitana muestran las tasas mds altas de
desempleo (7% y 6%, respectivamente).



Tabla 4: Tasa de Ocupacién, Ocupacion informal y Desempleo
para poblacion en edad de jubilacién por regién, 2023

.. Tasa de ocupacién Tasa de
Tasa de ocupacién informal desocupacion
Regidn de Tarapaca 28% 59% 2%
Regidn de 9
Antofagasta 26% 33% 5%
Regién de Atacama 29% 53% 3%
Regién de Coquimbo 24% 49% 5%
Regidén de Valparaiso 23% 49% 5%
Regién de O higgins 23% 56% 4%
Regién de Maule 23% 55% 5%
Regidén del BioBio 19% 46% 3%
Regién de la o o o
Araucania = 2ot e
Regién de Los Lagos 17% 45% 2%
Regidn de Aysén 41% 56% 3%
Regién de Magallanes 27% 41% 3%
Regién de
Metropolitana 26% 47% 6%
Regidn de Los Rios 21% 59% 7%
Reglon_de Arica 25% 53% 3%
y Parinacota
Regién de Nuble 20% 55% 4%

Mayor tasa

Regién de Aysén

Regidén de la
Araucania

Regidén de Los Rios

Menor tasa

Regidén de Los Lagos

Regién de Magallanes

Regién de Tarapaca
y Los Lagos

Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta

Nacional de Empleo base anualizada 2023, indicadores anuales de ocupacion y desocupacion

laboral.
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d. Caracteristicas diferenciadas entre empleo formal e informal después de

la edad legal de jubilacion

La pérdida de espacios de empleo formal en la poblacidon que excede la edad legal de
jubilacion estd relacionada con la calidad de los empleos disponibles. En términos de
categorias ocupacionales, los trabajadores formales suelen desempeiarse en empleos
asalariados del sector privado o publico, y también como empleadores. Por otro lado, los
trabajadores informales se concentran principalmente en actividades de trabajo por

cuenta propia y en el servicio doméstico.

Grafico 7:

Categoria ocupacional segun formalidad del empleo, 2023
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calendario completo (2023) para captar ciclos intra-anuales.

16%
9%

0, 0,
4% 4% 3%
o% Il
Asalariado Personal de Familiar o
sector servicio personal no
publico domeéstico remunerado

Ocupado formal Ocupado informal



Observatorio del
Envejecimiento

Para un Chile con futuro

En cuanto a los sectores ocupacionales, los empleos formales estdn sobrerrepresentados
en dreas como la administracion publica, la defensa, y las actividades de alojamiento vy
servicios de comidas. En cambio, los trabajadores informales se encuentran
mayoritariaomente en sectores como servicios administrativos y de apoyo, construccion y
ganaderia. Estas diferencias no son triviales, ya que los empleos informales suelen exigir
un mayor esfuerzo fisico y menor calificacion.

En Australia, McPhedran (2012) encontré que las ocupaciones que requieren un trabajo
fisico intenso son realizadas predominantemente por hombres mayores, quienes tienden a
sufrir un peor estado de salud que aquellos en ocupaciones administrativas o
profesionales. Esta diferencia en la salud es crucial, ya que limita las oportunidades de
empleo formal para aquellos con historias laborales en ocupaciones fisicamente
demandantes, dejando a muchos fuera del mercado laboral o en situacion de desempleo
prolongado en edades mds avanzadas, profundizando desigualdades en el mercado
laboral.

Grafico 8:
Sector ocupacional segin formalidad del empleo, 2023

Porcentaje (%)
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Fuente:

Elaboracion

del

Observatorio del

Envejecimiento

Ocupado formal Ocupado informal

UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2023,
indicadores anuales de ocupacion y desocupacion laboral. Nota: se
utiliza el promedio del ultimo afio calendario completo (2023) para
captar ciclos intra-anuales.



Observatorio del
Envejecimiento

Para un Chile con futuro

Finalmente, la formalidad del empleo también muestra diferencias significativas en
cuanto al lugar donde se realiza el trabajo. Los trabajadores informales tienden a
desempenarse en casas de empleadores o clientes, en su propio hogar, o en la calle y via
publica. En contraste, los trabajadores formales suelen ejecutar su empleo en
instalaciones y oficinas de sus clientes o empleadores, asi como en instalaciones propias
o arrendadas.

Grafico 9:
Lugar de trabajo segun formalidad del empleo, 2023
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[ ] Ocupado informal 27% 15% 2% 4% 17% 21% 2% 10%

Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo 2023, indicadores
anuales de ocupacion y desocupacion laboral. Nota: se utiliza el promedio del Ultimo aflo calendario completo (2023) para captar
ciclos intra-anuales.
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4.El desafio de mantenerse (formalmente) trabajando

En funcion de las cifras revisadas, son cada vez mds las personas que se mantienen, o
desean insertarse en el mercado laboral, lo que invita a la reflexidon sobre las causas vy
condiciones en que dichas personas buscan mantenerse o seguir activas laboralmente.

La evidencia internacional muestra una serie de factores. Por ejemplo, en los Paises Bajos,
un estudio de Sewdas et al. (2017) revela que los motivos principales para trabajar mds
alld de la edad de jubilacidon son mantener rutinas diarias y obtener beneficios financieros,
con la salud y la flexibilidad laboral como condiciones cruciales. El estudio destaca que las
ocupaciones de menor complejidad, asociadas con menor nivel educativo y
socioecondmico, tienden a estar mds expuestas a la informalidad y a condiciones
laborales precarias.

La evidencia en Finlandia, presentada por Anxo et al. (2019), refuerza la importancia de
las condiciones laborales de calidad para la permanencia en el empleo mds alld de la
jubilacion. Aquellos con buena salud, un alto nivel educativo y empleos de alta calificacion,
especialmente en ambientes psicosocialmente positivos, tienen mayores probabilidades
de continuar trabajando. Esto subraya la necesidad de desarrollar politicas laborales que
promuevan empleos de calidad a lo largo de la vida laboral para garantizar una
prolongacion del empleo sostenible y beneficioso en la vejez.

En Israel, Tur-Sinai et al. (2022), destacan las disparidades socioecondmicas entre quienes
contindan trabajando después de la jubilacidon y aquellos que se ven obligados de
retirarse. Los primeros, generalmente asociados a una mejor situacion econdmica,
enfrentan menos barreras para mantenerse activos, mientras que los segundos, con
menores recursos, enfrentan un retiro prematuro y forzado, lo que tiene repercusiones
negativas en su bienestar econdmico y mental.

El estudio de Dingemans y Méring (2019) en el marco del Survey of Health, Aging and
Retirement in Europe (SHARE), destaca que quienes han tenido carreras laborales
flexibles y con alta movilidad ocupacional tienen mds probabilidades de continuar
trabajaondo después de la jubilacion. Este fendmeno es particularmente notable entre los
hombres con alto estatus ocupacional, quienes, a pesar de la jubilaciéon formal,
encuentran mejores oportunidades laborales, manteniendo una fuerte conexion con el
mercado del trabajo.

En el Reino Unido, Damman et al. (2015), seAalan que las personas con mayor nivel
educativo, mejor salud y una situacidon econdmica mds estable son las que mads
probablemente reingresen al mercado laboral después de la jubilacion. Estos
trabajadores, que ya cuentan con ventajas acumuladas a lo largo de su vida laboral, son
menos propensos a experimentar los efectos negativos de la jubilacion, como la pérdida
de redes sociales laborales, que afectan mds a aquellos con carreras menos exitosas.
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En Chile, los autores Cabib y Biehl (2021) analizaron el rol de las trayectorias laborales y
las dindmicas de convivencia familiar en la extension de la vida laboral en Chile. Las
personas mayores en el pais mantienen trayectorias de empleo diversas, incluyendo
trabajos formales e informales tanto en periodos previos como posteriores a la jubilacion,
lo que afecta su acceso a pensiones adecuadas, uno de los factores centrales para
explicar empleos luego de la edad legal de jubilaciéon. La co-residencia multigeneracional
también resulta ser un factor relevante, especialmente cuando los hijos adultos no
contribuyen econdmicamente, lo que ejerce presion sobre las personas mayores para que
sigan trabajando. Las mujeres, en particular, enfrentan mayores dificultades debido a
interrupciones laborales relacionadas con responsabilidades familiares, lo que las lleva a
extender su vida laboral para compensar pensiones insuficientes.

Asimismo, el empleo informal a lo largo de la vida tiene un impacto significativo en las
decisiones laborales en la vejez. Muchas personas mayores han pasado parte de su vida
laboral en la informalidad, lo que limita sus cotizaciones previsionales y las deja en una
situacion econdmica precaria. Esto las obliga a seguir trabajando, a menudo en el sector
informal, que sigue siendo una opcidn en edades avanzadas, aunque sin seguridad social
ni estabilidad. Para mds detalles de los resultados de este estudio, ver el recuadro 1.

Recuadro 1: La probabilidad de permanecer en el mercado laboral luego de la edad
legal de jubilacién desde la mirada del curso de vida.

El analisis de las trayectorias laborales y de convivencia en Chile realizado por Cabib y
Biehl (2021) revela importantes diferencias en la probabilidad de que las personas
mayores sigan trabajando después de la edad legal de jubilacion. Las personas que han
tenido trayectorias laborales formales, trabajando a tiempo completo y conviviendo
con hijos adultos, tienen mas probabilidades de continuar en el mercado laboral. En
cambio, quienes han tenido empleos mas irregulares o con largos periodos de
inactividad, sobre todo si conviven con hijos adultos, tienen muchas menos
posibilidades de seguir trabajando, tanto en empleos formales como en trabajos por
cuenta propia. En especial, aguellos que han pasado mucho tiempo fuera del mercado
laboral son los que menos tienden a continuar activos.

Por otro lado, quienes han tenido una trayectoria de empleo informal prolongada y han
convivido con hijos hasta una edad avanzada muestran mas probabilidades de seguir
trabajando, ya sea en empleos formales o por cuenta propia. Por su parte, las personas
sin pareja y con este tipo de trayectoria suelen concentrarse en el cuentapropismo para
mantenerse activas en el mercado laboral. Ademas, quienes trabajaron principalmente
en empleos informales a tiempo parcial tienden a combinar su pensidon con trabajos a
media jornada, lo que evidencia que el empleo informal es una estrategia clave para
complementar los ingresos en la vejez.

Fuente: Cabib y Biehl (2021).
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Para complementar esta mirada, un estudio cualitativo realizado a partir de las historias
de vida de mds de 90 personas mayores en Chile por Cabib et al (2024) destaca el
concepto de incertidumbre en relacion con la decision de seguir en el mercado laboral
luego de la edad legal de jubilacion. Para los autores, el escenario de precariedad laboral
gue enfrentan las personas mayores en Chile, caracterizado por la imprevisibilidad de las
oportunidades laborales, la inestabilidad en el empleo y las condiciones de calidad en el
trabajo, entre otras, son internalizadas en la experiencia laboral de las personas mayores,
qguienes adoptan estrategias adaptativas, es decir, mecanismos que permitan hacer frente
al contexto.

Dichas estrategias de adaptacion pueden ser de apertura a la incertidumbre, para quienes
son MmdAds proclives a participar en desafios profesionales, por ejemplo, a cambiar de
trabajo y de sectores laborales, adquiriendo nuevos conocimientos y habilidades
profesionales para consolidar la seguridad en el empleo, pasando de empleos
dependientes a trabajos por cuenta propia a pesar de la inestabilidad asociada, vy
regresando al mercado laboral después de largos periodos fuera de él.

Otras estrategias adaptativas apuntan, por el contrario, a reducir la incertidumbre,
adoptando estrategias como mantenerse en el mismo trabajo durante largos periodos,
mostrarse reacios a asumir nuevos desafios ocupacionales y oportunidades laborales,
combinar el empleo con el trabajo de cuidado/doméstico, principalmente entre las
mujeres, y evitar aprender nuevas habilidades laborales que generen mayores exigencias
y presiones en el lugar de trabajo.

En estas estrategias de apertura y cierre, los autores destacan que la incertidumbre y
precariedad laboral que enfrentan las personas mayores luego de la edad legal de
jubilacion incentiva a los individuos a comportarse de una manera que les ayude a
participar en el mercado laboral de acuerdo con su nivel preferido de incertidumbre. Lo
anterior demuestra que la creciente participacion de las personas mayores en el mercado
laboral no solo responde a razones econdmicas, sino actitudes y significados que las
personas le dan a su contexto individual y a las realidad que enfrentan en el mercado
laboral.

En relacidon a los resultados del pais, las cifras de la Encuesta de Calidad de Vida 2022
muestran que el 63% de las personas sobre la edad legal de jubilacidn se mantiene activa
laboralmente por necesidad econdmica, mientras que el 1% lo hace para mantenerse
activo.
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Grafico 10:
Razones para mantenerse activo laboralmente, 2022

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

5% 3%

0%
Por necesidad Otras razones Por mantenerse Para no Le agrada

economica activo quedarse en la su trabajo
casa todo el dia

Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a Encuesta Calidad de Vida en la Vejez 2022.

Consultamos a personas mayores activas laboralmente, o quienes se encontraban en
busqueda activa de empleo al momento de la entrevista, sobre las motivaciones para
trabajar. Si bien la necesidad econdmica resulta ser un motivo transversal, también se dan
multiples factores, entre ellos, mantenerse activos y la percepcion de tener la capacidad
necesaria para seguir aportando al desarrollo laboral:

“En mi caso me parece ideal, porque mi trabajo como traductora me permite un ingreso,
y hacer algo gratificante para mi cuando tengo tiempo. Durante la pandemia me quedé
sin nada, todo eso de turismo se acabod y yo estaba encerrada en casa. Ahora este afo
se ha reactivado, y eso me permite una entradita mensual. Mi trabajo voluntario si no lo
dejo, y eso que puede generarme mds cansancio” (Maria Eugenia, 69 anios, trabaja
remuneradamente).

“Mi trabajo de voluntaria lo hago porque me encanta, mi trabajo de traductora tambien
me gusta y yo siento que mantiene mi cabeza activa y muy bien. Entonces, me permite
estar conectada en Ilas redes, mantiene mi cabeza muy activa. Mi remuneracion por
traduccion es por cada palabra, y ese es un dinero quee ahorro para viajar, entonces yo
vivo con mi jubilacion, que es muy bdsica porque yo recibo la PGU” (Maria Eugenia, 69
anos, trabaja remuneradamente).
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“Necesito trabajar por mi y por el tema econémico, porque yo soy pensionada y te
imaginards lo que significa esta cantidad de dinero que recibo mensualmente. Hago un
par de cosas y chao” (Maria Elena, 64 anos, busca empleo).

“La ganancia seria la parte economica, tener un mejor bienestar economico” (Leonor, 66
anos, busca empleo).

“Quiero hacer cosas porque me siento capacitada y creo que la capacidad, mientras
mds me exija, mds puedo dar. No me siento una vieja decrépita que no pueda hacer
cosas. Yo no quiero estar en una cama, dedicarme a ver pura tele, no me gusta eso, y,
ademds, tengo mucha actividad, independiente de que no trabaje, con mi mamd
postrada, soy su cuidadora, su tutora y eso implica un desgaste que ni te lo imaginas. Es
a diario. Yo me mantengo intelectualmente muy ocupada. Considero que soy apta, estoy
capacitada para poder hacerlo, y me he sentido estos dos ainos muy frenada” (Maria
Elena, 64 aios, busca empleo).

“Creo que le ayudaria a mi autoestima y mi dignidad, a mi cabeza el mantenerme activa
tanto mental como fisicamente, poder aportar mi experiencia. Seguir aprendiendo,
bdsicamente, y obviamente si, aunque sea una remuneracion baja, audn asi seria
interesante. Creo que tiene que ver mds con el drea de autoestima y la dignidad como
persona. Hasta donde me dé el cuerpo, mientras se pueda, mientras tu cabeza, tu
energia y que no haya una enfermedad o algo asi, seguir trabajando” (Maria Cristina, 65
anos, busca empleo).

Yo estoy pensionada pero igual trabajo porque yo vivo sola, entonces tengo que
mantenerme [...] Yo trabajo porque siento que todavia puedo hacerlo y porque me
siento bien, bien capacitada todavia, tengo mi memoria buena y siempre estoy
ayudandome a estudiar mds para poder trabajar bien y tengo harta actividad. Por eso
me gusta trabajar porque me siento plena, aparte de lo economico” (Carmen, 74 afos,
trabaja remuneradamente).

"Sigo trabajando porque eso me mantiene activa, porque me exige intelectualmente,
porque le da un sentido a mi vida. Siento que, a pesar de la edad que tengo, me sigo
desarrollando, no he topado techo [...] mi trabajo me da posibilidad de crear, me hace
sentir que soy util para otros, que hago cosas que me permiten sonar, que me permiten
aportar a una sociedad distinta. Bueno y la verdad es que, efectivamente estoy en edad
de jubilar, pero no tengo ninguna sensacion de haber llegado a esa etapa, o seaq, si me
preguntas si quiero jubilar la verdad es que no, afortunadamente en mi trabajo no es
tema” (Maria Isabel, 60 afos, trabaja remuneradamente).

"A mi me gustaria ser productiva, me gustan los pasatiempos pero prefiero hacer algo
productivo porque me gusta tener mi dinero. Estaba acostumbrada a tener mi dinero y
perdi eso, ahora soy dependiente. La necesidad economica, por supuesto, porque
imaginate bajar de lo que ganas como un jefe a ganar la jubilacion que es pésima, por
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supuesto que hay una necesidad econéomica”. (Leonor, 66 afos, busca empleo).

“Estd instaurado en Chile de que llegar a cierta edad significa que se vaya a descansar,
primero. "Que no si ya trabajo mucho”, pero les cuento, en este momento somos mds o
menos un 20% de personas mayores en Chile, de las cuales solomente hay como un 15%
que tiene algun tipo de discapacidad y de las cuales mds o menos un 8% tiene trastornos
severos como alzheimer o demencias de otro tipo, el resto de las personas, todas las que
me encuentro en redes sociales, iqueremos seguir activas! Queremos seguir aportando”
(Maria Cristina, 65 aios, busca empleo).

Dicho esto, y tal como se observo en las crecientes cifras de desempleo en poblacion
mayor mds alld de la edad legal de jubilacion, las personas en busqueda de empleo
declaran una gran dificultad para acceder a oportunidades laboral, incluso considerando
trayectorias laborales profesionales:

“De las pocas veces que me llamaron a entrevista, cuando veian que era una persona
mayor cambiaba la impronta de Ia entrevista” (Maria Cristina, 65 afos, busca empleo).

“Me cuesta encontrar trabajo porque siempre preguntan por la edad. A veces siento que
no consideran mi experiencia y capacidades por el simple hecho de tener mds de 60
anos[...] é¢Sabes lo que pasa? Es que mi curriculum estd sobredimensionado. Tengo
titulos, muchos talleres, y participacion en congresos. Eso me juega en contra.
Lamentablemente, nos discriminan por Ila edad y por tener un curriculum
sobredimensionado. Prefieren contratar a gente mds joven y les pagan menos” (Rodolfo,
63 anos, busca empleo).

“He postulado a varios trabajos, pero apenas saben mi edad, pierden interés. Parece
que la experiencia no es tan valorada como deberia ser. Me han dicho que buscan a
alguien mds joven, aunque no lo digan directamente” (Maria Isabel, 60 afos, busca
empleo).

"Hoy dia me he dado cuenta que piden analista programador senior, no mds de 50 anos,
entonces senior se refiere a una persona que ya tiene experiencia en el drea y que no
necesita tanto aprendizaje, pero hasta 50! [anos]” (Laura, 66 afos, busca empleo).

“Es frustrante, he tenido entrevistas donde me han dado a entender que mi edad es un
problema. Quisiera que se valorara mds mi experiencia en lugar de enfocarse tanto en
los anos que tengo” (Maria Elena, 64 anos, busca empleo).

También, los entrevistados en busqueda de empleo comentan que las oportunidades
laborales que tiende a ofrecer el mercado laboral para personas mayores dista de los
conocimientos y expectativas respecto a su reinsercion laboral: “Si a mi me ofrecen un
trabajo, no sé, de monitora en un supermercado o de... ino me interesa! éme explico o
no? Desde empacar cosas, atender gente en los retail, pero no es algo que yo diga
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'Guau, me muero por hacer esa cuestion’ po’, pero si hay, si hay, me he metido. Es mds,
cada feria laboral que hay me meto y sale eso” (Maria Cristina, 65 afos, busca empleo).

“Incluso en otras partes yo veo que estdn contratando a gente mayor, pero como para
supermercados, reponedores, atencion al usuario, en ese aspecto” (Laura, 66 anos,
busca empleo).

Yo realmente pienso que no ha cambiado [sobre el mercado laboral], o sea siempre ha
estado, digamos, que yo pienso que tengo un super buen curriculum, pero el problema
mayor que yo considero es mi edad, esa es mi unica limitante, porque en tecnologia en
todo eso yo sé, entonces digamos, ese es el unico problema que tengo, mi edad [...] "Ni
si quiera me llaman a una entrevista, no te llaman para nada [por se una persona de
edad], o sea ni si quiera para decirte "gracias, no requerimos de sus servicios”, una
retroalimentacion que te de una explicacion, no, no existe. Solamente es mi forma de ver
la situacion” (Leonor, 66 aios, busca empleo).

”No para nada, o sea yo creo que es una ventaja, porque hoy dia hay mucha gente, no
sé si de mi edad, pero cercano a la jubilacion a quienes les cuesta mucho encontrar
trabajo, o incluso amigas mias por ejemplo que cuando han cumplido los 60 les empiean
a decir 'oye ya bueno y cudndo vas a jubilar’, como que de alguna manera lo presionan
para jubilar” (Maria Isabel, 60 anos, activa laboralmente).

q En efecto, y de acuerdo a los datos mas recientes de la ENE Trimestre JJA

2024, las personas que exceden la edad legal de jubilaciéon, mantienen un
historial de desempleo de larga data, promediando 13,1 meses. Para la
poblacion a un maximo de 10 ainos de la edad legal de jubilacion, esta cifra
disminuye a 9,8 meses en promedio.

Lo anterior genera que las personas mayores estén mds abiertas a aceptar trabajos en
distintas modalidades y horarios, lo que podria explicar muchas veces la mayor incidencia
de la informalidad en estas edades:

“Tiempo completo, tiempo parcial, me da lo mismo. Incluso, si me dan la oportunidad de
trabajar desde la casa o salir a trabajar afuera, no tengo ningun problema. Por /o menos
por el momento puedo desplazarme sin ningun problema. No hay problema para ningun
tipo de trabajo que no sea pesado” (Maria Isabel).

“Dependiendo del trabajo, si me dan la oportunidad de trabajar desde casa o de
manera flexible, no tengo problema. Pero igual, si me piden trabajar en un horario fijo,
eso si me dafectaria, porque ya tengo un ritmo diferente” (Leonor, 66 afios, busca
empleo).
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En la contracara, también existen razones por las cuales las personas que exceden la edad
legal de jubilacion salen del mercado laboral, experimentando un retiro laboral definitivo
o temporal. De acuerdo con datos de la ENE JJA 2024, las razones de no trabajo (estar
fuera de la fuerza laboral) no responden directamente a la situacion de jubilacion. De
hecho, el 34% de las personas sobre la edad legal de jubilacién declara no trabajar por
motivos de salud permanentes, seguido de un 24% que afirma estar jubilado y un 21% que
asegura estar pensionado o montepiado. Sélo un 3% dice no querer/necesitar trabajar.

Grafico 11:
Razones para no estar activos laboralmente, JJA 2024
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UC-Confuturo en base a Encuesta Nacional de Empleo, JJA 2024.

Con esto, es importante considerar que factores individuales como las condiciones de
salud marcan trayectorias dispares que se traducen en oportunidades laborales de
calidad, o falta de estas.
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5.cTrabajar, o no, mas alla de la edad legal de jubilacion?

Las razones para mantenerse, salir o retornar al mercado laboral luego de la edad legal
de jubilacién son variadas, respondiendo a variables individuales, pero también a factores
macroecondmicos y propios del mercado laboral. Dicho esto, cada vez mds personas se
insertan en el mercado, de manera informal, lo que llama a preguntarse sobre el impacto
gue tiene mantener el empleo luego de la edad legal de jubilacion, pero también sobre la
forma en que esto se realiza.

En China, Wang et al. (2024), encontraron efectos positivos en los niveles de calidad de
vida autorreportados en una muestra de personas mayores gue se mantuvieron activas
laboralmente después de la jubilacion. En un reciente estudio realizado en India,
Chowdhury et al. (2023), observaron que la formalidad del empleo al que acceden las
personas mayores tiene efectos significativos en su salud fisica y mental. De acuerdo con
los autores, quienes mantienen empleos informales, presentarian un mayor riesgo de
deterioro en su funcionamiento cognitivo. Por otro lado, aquellos en empleos formales,
podrian enfrentar una mayor carga asociada a enfermedades cronicas y limitaciones
funcionales, lo cual se atribuye al perfil socioecondmico de estos trabajadores,
generalmente personas con un mayor nivel educativo. Ademds, el menor riesgo de
limitaciones funcionales entre trabajadores mayores informales sugiere que estos
empleos, al implicar una mayor demanda fisica, solo pueden ser realizados por personas
gue no presentan dafos en su funcionamiento fisico.

Mizouchi (2024) analizd el efecto de retornar al empleo luego de haberse jubilado en
Japdn. Entre sus resultados, se observd un efecto negativo en la salud mental para
quienes se reintegran a la fuerza laboral. Segun los autores, los resultados negativos se
explicarian por las dindmicas de reintegracion de las personas mayores, incluyendo la
baja probabilidad de mantenerse en sus segmentos ocupacionales previos y la necesidad
de aceptar trabajos distintos a los realizados en etapas laborales anteriores, ademds de
la alta probabilidad de convertirse en trabajadores por cuenta propia. Adicionalmente,
"retornar” al mercado laboral después de la jubilacion puede ser un indicio de
inestabilidad financiera, lo que en si mismo tiene un efecto perjudicial en la salud mental,
especialmente en los hombres. Los resultados de Mizouchi (2024) ponen de relieve la
importancia de la calidad del empleo y expectativas de las personas mayores como
factores decisivos para promover los efectos positivos del empleo luego de la edad legal
de jubilacion.

En Estados Unidos, Clarke et al. (2012) estudiaron los efectos del retiro "no esperado”, el
cual puede deberse a problemas de salud, capacidades laborales desactualizadas,
inseguridad econdmica y obligaciones familiares. Los autores destacaron que los hombres
con menor estabilidad laboral (reflejada en cargos de menor nivel o en salarios bajos)
tienden a tener mayores expectativas de trabajar mds alld de la jubilaciéon. Para estas
personas, el retiro forzado resulta significativamente perjudicial para su satisfaccion vital,
lo que subraya la importancia de las expectativas laborales no cumplidas en la poblacion
mayor.
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Carr et al. (2020) examinaron el cambio en la funcidon cognitiva de trabajadores con
empleos de baja, moderada y alta complejidad que transitan por distintas vias de
jubilacion, como la jubilacion seguida de regreso al trabajo o la jubilacion parcial,
compardndolos con aquellos que se jubilan completamente o permanecen trabajando a
tiempo completo. Los autores destacaron variaciones sistemdticas en la relacion entre
trabajo y rendimiento cognitivo segun la complejidad del empleo y la via de jubilacion. Los
trabajadores en empleos de baja complejidad que se jubilan experimentaron un deterioro
cognitivo acelerado, mientras que aquellos en empleos de alta complejidad no
presentaron este deterioro, algunos, incluso mostraron una modesta mejora cognitiva al
regresar al trabajo.

Estos hallozgos sugieren que continuar trabajondo a tiempo completo podria ser
beneficioso para la salud cognitiva, especialmente en trabajadores con empleos de baja
complejidad.

Para profundizar en trayectorias diferenciadas, un estudio de panel de 10 aifos llevado a
cabo por Dingemans et al. (2015) indicd que la jubilacidn involuntaria estd asociada con
una disminucion en la autoeficacia y la satisfaccion vital en la vejez. Los jubilados
involuntarios que participan en trabajos puente? no experimentan cambios en su
satisfaccion vital, mientras que aquellos sin trabajos puente ven una disminucion en su
satisfacciéon. Por otro lado, los jubilados voluntarios que acceden a empleos puente
muestran niveles mads altos de satisfaccion vital. La asociacion con la autoeficacia fue
menos pronunciada. Estos resultados sugieren que las caracteristicas del proceso de
jubilacion influyen en los cambios en el bienestar mental en la vejez. Especificamente, los
empleos puente mitigan las consecuencias negativas de la jubilacion involuntaria e incluso
parecen mejorar el bienestar post-jubilacion para los jubilados voluntarios.

Finalmente, y a nivel nacional, el estudio de Cabib et al (2021) indica que quienes se
mantienen en empleos permanentes en edades mds avanzadas tienden a presentar
trayectorias de salud mental con menores niveles de depresion. No obstante, también
resulta evidente que las trayectorias tanto de empleo como de sintomatologia depresiva,
antes y después de la edad de retiro estipulada, varian segun las condiciones sociales y de
salud previas de los individuos. Desde la perspectiva de las politicas publicas, los autores
sefalan que la promocién de la salud mental entre las personas mayores y su integracion
en el mercado laboral deben considerar las circunstancias de vida previas de estos
individuos, abordando las brechas que pueden surgir en esta etapa de la vida como
resultado de desventajas acumuladas a lo largo del tiempo.

2 En la literatura internacional, un empleo “puente” (bridge job) se define como la participacion en la fuerza laboral que ocurre entre el
momento de la jubilacion empleo a tiempo completo vy el retiro total del mercado laboral. Puede ser de similar intensidad al empleo
prejubilatorio, por ejemplo, con la misma cantidad de horas, o puede disminuirse la carga laboral. Este concepto es recientemente
utilizado para caracterizar trayectorias de retiro del mercado laboral que no siguen patrones abruptos.
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En resumen, la evidencia internacional sugiere que la decision de mantenerse activo
laboralmente después de la jubilacion estd profundamente influenciada por factores
socioecondmicos, de salud y de trayectoria laboral previa. Sin embargo, en contextos de
alta informalidad laboral, como en Chile, esta decisidon también se ve marcada por la
precariedad y la falta de oportunidades en empleos de calidad, lo que tiene repercusiones
negativas tanto en la seguridad econdmica de los individuos como en la sostenibilidad de
los sistemas de proteccion social.

6.Recomendaciones de Politica para la inserciéon y/o permanencia de las
personas mayores en el mercado laboral formal

A continuacion, se presentan una serie de recomendaciones de programas publicas e
iniciativas para empleadores y empresas. La finalidad de esta seccidon es entregar un
panorama general sobre las iniciativas internacionales que se han llevado a cabo frente a
la temdtica, asi como efectos medidos y/o aprendizajes de su ejecucion.

6.1 Politicas desde lo Publico

Esta seccidn presenta una recopilacion realizada por el gobierno de Canadd, a través de
su departamento de Empleo y Desarrollo Social, de iniciativas publicas llevadas a cabo en
mds de 65 paises alrededor del mundo. Su foco estd puesto en la definicion de las
iniciativas, asi como evidencia investigativa sobre efectos y aprendizajes en torno a la
ejecucion.

1. Politicas de incentivos econémicos para la retencidén y/o insercién laboral de personas
mayores. Estas politicas poseen diversos formatos, pudiendo ser ser subsidios al salario
con enfoque en empleadores, con enfoque en empleados, por ejemplo, suplementos al
ingreso o exencion de pagos de cotizaciones, o esquemas contributivos o impositivos que
motiven la extension formal de la vida laboral.

Los subsidios a la contratacidn y/o retencidon laboral: implican una transferencia
monetaria al empleador o a la persona mayor contratada, por un tiempo definido.

Dentro de los subsidios a la contratacion mds utilizados se encuentran los incentivos para
empleadores, considerando la propension a no contratar a personas mayores debido a
estereotipos relacionados con la productividad. Se ha estudiado que el subsidio a la
contratacidn y al salario puede "compensar” las brechas entre la productividad y los
salarios de mercado. Este tipo de iniciativas suelen durar entre 6 y 12 meses. Su efectividad
e impacto en la contratacidon de personas mayores en el sector privado es mixto vy
depende del monto del subsidio, su duracion, los criterios de seleccidn, y las condiciones
locales del mercado laboral. Ademds, experiencias internacionales han subrayado la
necesidad de estudiar los mercados laborales regionales para identificar niveles de
desempleo y ocupaciones con mayor demanda de empleo.
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J~. Para el diseflo de programas de subsidios salariales exitosos se debe

“\o/~ reducir el riesgo de que se otorguen subsidios a empleos que se
habrian creado de todas maneras y prevenir efectos no deseados,
como que los empleadores despidan a un trabajador sin subsidio
para contratar a alguien que si califique para recibirlo.

Algunos programas con experiencias exitosas son:

Come Back (Austria): Este programa utiliza fondos de seguros de desempleo para
proporcionar subsidios de contratacion a empleadores que contraten a trabajadores de
45 ainos o0 mds. Se han encontrado efectos positivos para los desempleados de larga
duracion. Este estudio encontrd que el 65% de los trabajadores, independientemente de su
edad, fueron retenidos después de que los subsidios dejan de ser entregados (Comision
Europea 2012).

Programa de subsidios salariales para trabajaodores de 58 afos o mds (Bélgica): En este
programa, se redujeron las contribuciones a la seguridad social de los empleadores del
sector privado para trabajadores de 58 aifos o mds. Sin embargo, se encontrd que fue
ineficaz para prevenir la jubilacidon anticipada, excepto en casos especificos, como
trabajadores masculinos en el sector manufacturero (Boockmann 2015).

De acuerdo con la evidencia revisada, la efectividad de este tipo de subsidios depende de:

1. Si la participacion en el programa es voluntaria, es decir, refleja la iniciativa de una
persona mayor de ser empleada, o de una empresa para emplear a una persona mayor.

2. La duracion del desempleo, pudiendo clasificarse como empleo de corta o larga
duracion.

3. El nivel de ingresos previos, que puede pre-definir expectativas del mercado laboral.

4. Circunstancias individuales (ingresos del hogar, estado de salud, estado civil,
jubilacion de la pareja, entre otros).

5. Condiciones del mercado laboral.

Si bien este tipo de iniciativas han sido ampliamente utilizadas en paises del hemisferio
norte, su eficacia para aumentar la ocupacion formal de personas mayores es discutida
debido a la falta de evaluaciones de impacto. Por lo anterior, se recomienda importante
considerar en su diseAo que:

. El efecto de los subsidios pagados tanto a empleadores como a empleados, dependerd
de si estos ultimos pertenecen a categorias de bajos o altos salarios, del plazo de
desempleo previo y del género.

. La efectividad de los programas de incentivos monetarios dependerd de los criterios de



Observatorio del
Envejecimiento

Para un Chile con futuro

inclusion, el nivel del subsidio y su duracion. Todas estas variables dependen a su vez de
diferentes subpoblaciones y de las circunstancias macroecondmicas.

- Lainteraccion entre los incentivos monetarios y otras politicas o programas que influyen
en las decisiones sobre el mercado laboral, como los esquemas de pensiones que
incentivan el retiro anticipado o politicas impositivas que no favorecen la permanencia en
el mercado laboral después de la edad legal de jubilacion.

Recuadro 2: La dificultad en el diseiio de subsidios a la contrataciéon de personas
mayores, evidencia internacional

Entre 2006 y 2010, Finlandia implementd un programa de subsidios salariales disefiado
para apoyar a los trabajadores de bajos ingresos de 54 aios o mas, tanto empleados
como desempleados. Este subsidio, que podia alcanzar el 16% del salario mensual
bruto para quienes ganaban hasta €1.400 al mes y se aplicaba a salarios inferiores a
€2,000, estaba destinado a fomentar el empleo entre trabajadores poco calificados y
desalentar la jubilacion anticipada. A diferencia de otros subsidios en la region , este
programa, aungue menos generoso, ofrecia una duracion mas prolongada y solo se
aplicaba a trabajos a tiempo completo con al menos 140 horas mensuales.

La evaluacion del programa se realizd utilizando una muestra del 33% de los Datos
Longitudinales de Empleados y Empleadores de Finlandia. Se analizaron los efectos
del subsidio introducido en 2006, enfocandose en la edad (limitada a 54 anos) y la
condicion de bajos ingresos. Los resultados indicaron que el subsidio logré un
incremento de un punto porcentual en la tasa de empleo para el grupo de bajos
ingresos, en comparacion con medio punto porcentual para el grupo de altos ingresos,
mostrando una diferencia de medio punto porcentual entre ambos grupos. A pesar de
gue el subsidio fue recibido por el 60% de los trabajadores elegibles y tuvo un costo
anual de aproximadamente €90 millones, su impacto fue marginal. Los analisis
realizados sugieren una respuesta limitada a estos incentivos. Ademas, no se
observaron efectos significativos en la contratacidon de nuevos trabajadores, y el
subsidio no resultd efectivo para reincorporar a los desempleados al mercado laboral.

En términos de interacciones con las politicas de jubilacion anticipada, el subsidio
podria haber influido en las horas trabajadas al incentivar a los empleadores a ofrecer
empleo a tiempo completo en lugar de a tiempo parcial, dado que sdélo cubria trabajos
a tiempo completo. En Finlandia, los trabajadores tienen la opcion de jubilacion
anticipada a tiempo parcial a los 58 anos, y el subsidio podria haber hecho que esta
opcion resultara mas costosa para los empleadores en comparacion con mantener a los
empleados a tiempo completo. Tras la introduccion del subsidio, se observd una
disminucion significativa en la proporciéon de trabajadores de 58 anos o mas en empleo
a tiempo parcial, mientras que otros grupos de edad no mostraron cambios
significativos. Este efecto sugiere que el subsidio contrarrestd parcialmente los
incentivos hacia la jubilacion anticipada.
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En comparaciéon, Bélgica implementd una politica similar en 2002, reduciendo las
contribuciones de los empleadores a la seguridad social para trabajadores de 58 afos
0 Mas que trabajaran al menos el 80% de un empleo de tiempo completo. Aunque los
efectos generales no fueron significativos, el subsidio mostrd un impacto positivo en el
sector manufacturero para los hombres y en empresas con alta tasa jubilacion
anticipada previa. Una reduccion del 10% en los costos laborales aumentd la
probabilidad de empleo en un 9%, junto con un pegquefio aumento en el niumero de
horas trabajadas.

Los subsidios salariales pueden tener efectos variados entre diferentes grupos de la
poblacion. En Alemania, por ejemplo, se observaron efectos significativos en el empleo
solo para mujeres, probablemente debido a subsidios de contratacion mas generosos
y una alta tasa de desempleo en esa region. Los estudios en Bélgica y Finlandia
también revelaron diferencias de género; en Bélgica, el subsidio beneficid mas a los
hombres, mientras que en Finlandia, el subsidio fue igualmente ineficaz para ambos
Sexos.

Ademas, los efectos de los subsidios salariales pueden verse influenciados por factores
como las politicas de jubilacion anticipada y las condiciones macroecondmicas. Un
programa temporal de crédito fiscal en Francia durante la recesion mostrd un efecto
positivo en el empleo, aunque no esta claro cdmo se aplicaria especificamente a los
trabajadores mayores. También se ha observado que los subsidios dirigidos a grupos
especificos pueden crear efectos de estigma, sugiriendo a los empleadores que la
productividad es menor entre estos trabajadores.

En resumen, los subsidios salariales para trabajadores mayores han demostrado tener
altos costos con efectos modestos en el empleo. Aungque los costos son significativos,
especialmente para los empleados actuales, se sugiere considerar alternativas como
eliminar los incentivos para la jubilacion anticipada y mejorar la empleabilidad de estos
trabajadores en lugar de subsidiar sus salarios. Limitar los incentivos para la jubilacion
anticipada podria resultar en una medida mas efectiva, dado que los subsidios solo
previnieron la jubilacion anticipada sin aumentar significativamente la contratacion de
trabajadores mayores.

Fuente: Boockmann (2015). The effects of wage subsidies for older workers.
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Incentivos para empleados mayores: que incluyen mecanismos para retrasar la jubilacion
o reinsertarse en el mercado laboral después de la jubilacion. La iniciativa mds utiliza es el
suplemento al ingreso: Estos incentivos se introducen principalmente para personas
mayores cuya probabilidad de empleo se ve reducida por largos periodos de desempleo,
o para aquellos cuyas expectativas salariales son mayores a las que ofrece el mercado
laboral. Este tipo de iniciativas se han implementado en paises como Suiza, Alemania y el
Reino Unido. Entre los resultados:

Suiza: Un programa con un alto nivel de uso y efectividad en personas con largos periodos
de desempleo y bajas calificaciones. Cubre entre el 70 y 80% de la diferencia entre el
salario del ultimo empleo y el nuevo, por hasta 12 meses.

Reino Unido (New Deal 50 Plus Employment Credit): Este crédito, dirigido a personas de
50 afos o mds, que han estado desempleadas por mds de seis meses, ofrecia un
complemento salarial libre de impuestos durante un afio, junto con apoyo para la
busqueda de empleo y un subsidio de formacion. Una evaluacion encontrd un alto nivel de
retencion laboral después de que el programa termind (DWP 2010).

Créditos fiscales: Los créditos fiscales pueden reducir la cantidad de impuestos sobre la
renta que una persona debe pagar. En Australia, se encontré que el Mature Age Worker
Tax Offset tenia un pequeno efecto positivo en la oferta laboral, aumentando la
participacion en el mercado laboral en aproximadamente un 0,5%.

2. Programas de salud y seguridad ocupacional.

Para muchos trabajadores mayores, la decision de jubilarse anticipadamente o de
retirarse por completo se asocia frecuentemente con el estrés laboral y problemas de
salud. La buena salud aumenta la probabilidad de retrasar la jubilacion. Es
responsabilidad de los empleadores proporcionar un entorno de trabajo seguro y
saludable. El papel principal del gobierno en esta drea es establecer y hacer cumplir los
requisitos legislativos para la salud y seguridad en el trabajo. Ademds, los gobiernos
suelen desarrollar recursos informativos, materiales educativos y programas de
capacitacion sobre cuestiones relacionadas con la salud y seguridad en el trabajo.

Existen pocas politicas y programas publicos dirigidos especificamente a trabajaodores
mayores, y aun menos con evaluaciones sdlidas. Sin embargo, se espera que las iniciativas
de salud y seguridad en el trabajo dirigidas a trabajadores mayores tengan el mayor
impacto en aquellos que enfrentan estrés laboral y problemas de salud, tanto fisicos como
mentales. Adicionalmente, existen brechas de informacion en cuanto a los impactos
diferenciados de las iniciativas de salud y seguridad en el trabajo de las politicas y
programas mds amplios de envejecimiento activo. Se requiere investigacion adicional
para identificar la contribucion relativa de estas iniciativas en las decisiones del mercado
laboral de los trabajadores mayores.

Sin prejuicio de lo anterior, en Chile, la Mutual de Seguridad CChC y Universidad Gabriela
Mistral, financiados por la Superintendencia de Seguridad Social, publicaron en 2022
“Trabajo seguro y saludable para el trabajador que envejece: Guia de recomendaciones y
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buenas prdcticas para trabajadores y empleadores”. Este tipo de documentos se basan
en la idea de que, y a medida que los trabajadores envejecen, es fundamental adaptar el
entorno laboral para prevenir lesiones y mejorar el bienestar general. A continuacion, se
ofrece un resumen sobre los riesgos laborales especificos que enfrentan los trabajadores
mayores y las mejores prdcticas que tanto empleadores como trabajadores pueden

implementar para asegurar un entorno de trabajo seguro y saludable.

Tabla 1:

Resumen principales recomendaciones en torno a seguridad ocupacional para personas

mayores.

Tipo de riesgo

Descripcién

Ejemplos en los puestos

de trabajo

Recomendaciones desde
empleadores y expertos en SST.

Riesgos biomecanicos,
relacionados con el
esfuerzo fisico y
trastornos )
muslcz:sJIoesqueIétlcos

Los trabajadores que
realizan esfuerzos fisicos
excesivos, movimientos
repetitivos o que adoptan
posturas poco naturales
estdn en riesgo de
desarrollar trastornos
musculoesqueléticos (TME).
Estos trastornos, causados
por un disefio inadecuado
de instalaciones, maquinaria
o la organizacion del
trabajo, pueden provocar
cansancio, errores y
accidentes.

- Montaje, armado, lineas de
empaque, procesamiento
de productos carnicos.

- Tareas de bodegaje,
atencion de salud,
fabricacion Y manufactura.
« Atencién al publico,
mecanica, atencion dental.

- |[dentificar a los trabajadores
mayores expuestos a estos
riesgos.

- Capacitar y sensibilizar sobre
los riesgos especificos.

- Realizar evaluaciones de
riesgo considerando la edad
del trabajador.

.- Disefar puestos de trabajo
gue permitan la rotacién y
regulacion del ritmo.

- Fomentar el reporte precoz
de sintomatologia y mantener
registros de TME.

- Asegurar pausas adecuadas
para la recuperacion
fisioldgica.

- Limitar la acumulacién de
turnos de noche y dia
consecutivos.

- Cumplir con programas de
vigilancia y evaluacion de
riesgos relacionados con TME.

Riesgos asociados al
trabajo en turnos

Trabajar en turnos puede
desajustar el equilibrio entre
el tiempo laboral, el tiempo
biolégico y el tiempo social,
ya que los horarios de
trabajo suelen interferir con
el descanso necesario y con
las actividades familiares y
sociales. Diversos estudios
han mostrado que el trabajo
en turnos, especialmente
durante la noche, genera
una tension bioldgica,
mental y social que puede
afectar negativamente la
salud, la seguridad vy el
rendimiento laboral. Para los
trabajadores mayores, el
trabajo en turnos nocturnos
puede ser particularmente
agotador, exacerbando la
fatiga acumulada y, en
consecuencia, ’ )
comprometiendo aun mas
su salud, seguridad y
desempefio

* Servicios de salud,
mineria, transportes, pesca,
servicios de seguridad.

» Jornadas de trabajo
ﬁrolongadas (12 0 mas

oras), turnos consecutivos,

trabajo nocturno.

- |[dentificar a los trabajadores
mayores expuestos a estos
riesgos.

- Realizar un plan de
comunicacion y sensibilizacion
sobre los riesgos de este tipo
de trabajos.

- Realizar exdmenes
preventivos de salud.

- Reducir la carga de trabajo en
turnos de noche.

- Adaptar los turnos al ciclo
circadiano del individuo, por
ejemplo, cambios de turno a
horas especificas).

- Implementar programas de
vigilancia y autorreporte de
somnolencia.
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Riesgos derivados de
la exposicion a
temperaturas
extremas

Cuando el entorno externo
es adverso, puede provocar
estrés térmico vy alterar esta
temperatura. En
condiciones de calor
intenso, el cuerpo puede
experimentar hipertermia o
golpe de calor, mientras que
el frio extremo puede llevar
a la hipotermia. Es
especialmente relevante
considerar que los
trabajadores mayores son
menos tolerantes a
temperaturas extremas, lo
que puede causar estrés
térmico, hipertermia o
hipotermia.

» Trabajo a la intemperie en
ambientes frios o calurosos.
* Procesos productivos con
exposicion a temperaturas
extremas (frigorificos,
fundiciones).

e Evitar la asignacion de
trabajadores mayores a
puestos expuestos a
temperaturas extremas.

« Capacitar y sensibilizar sobre
los riesgos relacionados a la
exposicion de temperaturas
extremas en poblacién nayor.
* Realizar evaluaciones de
riesgo considerando la edad
como factor.

* Definir pausas y tiempos de
descanso mas frecuentes.

* Proveer ropas de trabajo
adecuadas.

*« Aumentar la frecuencia de la
hidratacion en ambientes
calurosos.

Riesgos por )
exposicion al ruido,
vibraciones, altitud
geogréafica, entre
otros.

La exposicion constante al
ruido puede no solo
provocar una pérdida
auditiva permanente, sino
también alterar funciones
como el sistema nervioso
central y la capacidad de
atencién. De manera similar,
las vibraciones son ondas
mecanicas, comunmente
producidas por maquinas y
equipos, que se dispersan
en el entorno e influyen de
diferentes maneras en el
cuerpo humano. Este
fendmeno es especialmente
importante en personas
mayores, ya que suelen
tener una menor tolerancia
tanto al ruido como a las
vibraciones,
experimentando sus efectos
de forma multiplicada.

* Operadores de maquinaria
en sectores como textil,
minero, construccion.

» Trabajadores de salas de
sonido.

* Reducir el ambiente sonoro
de fondo, mediante iniciativas
de insonorizacion acustican en
los lugares de trabajo.

» Realizar evaluaciones de los
puestos de trabajo en términos
fisicos, considerando la edad
focomo un factor relevante.

e Capacitar y sensibilizar sobre
los riesgos especificos.

e Utilizar sefales auditivas y
visuales combinadas.

¢ Definir e implementar
programas de vigilancia
especificos para trabajadores
mayores.

« Definir e implementar
progra- mas preventivos de
salud que consideren una
mayor periodi- cidad en la
vigilancia médica, tomando en
cuenta la edad del trabajador.
* Entregar elementos de
proteccion perosnal
adecuados.

Riesgos psicosociales

Los factores de riesgo
psicosocial surgen de la
interaccion entre el entorno
laboral, el contenido del
trabajo, las condiciones
organizativas y las
ca‘oaudades, necesidades y
cultura del trabajador, junto
con aspectos personales
ajenos al dmbito laboral.
Estos factores, dependiendo
de como se perciban y
experlmenten,dpueden
afectar la salud, el
desemperio laboral y la
satisfaccion en el trabajo

Los riesgos psicosociales,
como la discriminacion por
edad, habilidades obsoletas
y falta de formacion,
pueden afectar la salud,
rendimiento y satisfaccion
laboral de los trabajadores
mayores.

No aplica

« Clarificar el rol del trabajador
mayor: Asegurar que cuenten
con informacién clara sobre
sus funciones,
responsabilidades y
organizacion del trabajo para
evitar estrés e incertidumbre.
¢ Otorgar reconocimiento:
Valorar y respetar a los
trabajadores mayores,
promoviendo su participacion
y evitando discriminacion.
Fomentar que actien como
mentores o formadores.

* Capacitar a supervisores y
jefaturas: Formar en gestion de
trabajadores mayores,
teniendo en cuenta la actitud
hacia el envejecimiento,
cooperacion, planificacion y
comunicacion.

* Promover la formacion de
nuevas habilidades: Reducir
brechas de formacion,
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especialmente en tecnologia,
y estimular la formacioén
intergeneracional.

* Apoyar la adaptacion a
cambios: Planificar la
formacién continua para
trabajadores mayores.

* Implementar politicas
inclusivas: Promover una
cultura que prevenga la
discriminacion por edad en
los equipos de trabajo.

Fuente: Elaboracion del Observatorio del Envejecimiento UC-Confuturo en base a “Trabajo Seguro y Saludable para el Trabajador que
Envejece: Guia de Recomendaciones y Buenas Practicas para Trabajadores y Empleadores” de la Mutual de Seguridad CCHC y
Universidad Gabriela Mistral.

3. Desarrollo de habilidades

Las iniciativas que apoyan el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades
desempenan un papel importante en la productividad de los trabajadores a medida que
envejecen. Sin embargo, la participacion de los trabajadores mayores en la educacion y la
formacion sigue siendo menor en comparacion con los trabajadores mds jovenes dPor
qgué? Algunas variables estudiadas incluyen:

1. Los empleadores muestran reticencia a invertir en la capacitacion de personas mayores
debido a la percepcion de un bajo retorno de inversion y a la ineficacia para garantizar
que los empleados capacitados permanezcan en el mercado laboral a corto plazo.

2. Las personas mayores muestran poco interés en desarrollar nuevas habilidades, ya sea
porque se perciben "mayores” para entrenarse, no tienen interés en desarrollar nuevas
habilidades, o no planean permanecer en el mercado laboral por mucho tiempo.

3. Un factor que influye en el éxito de las iniciativas dirigidas a mejorar las competencias
de los trabajadores mayores es como se imparte la capacitacion. Es mejor que la
capacitacion esté adaptada a sus circunstancias y estilos de aprendizaje Unicos. El
aprendizaje es mds efectivo si se realiza a su propio ritmo, relacionado con el trabajo, e
integrado en el entorno laboral (Picchio 2015). Sin embargo, aun no se evalua a nivel
internacional cudles son los resultados asociados con diferentes tipos de capacitacion
para trabajadores mayores y solicitantes de empleo, ni sus efectos a mediano y largo
plazo en la calidad y sostenibilidad de los empleos obtenidos después de la participacion
en la capacitacion y en la eficiencia en los costos de los servicios de desarrollo de
habilidades.

Dicho esto, el apoyo gubernamental para la capacitacion de trabajadores mayores puede
tomar diversas formas, como capacitacion financiada publicamente, apoyo financiero
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para la formacion, asesoramiento de habilidades, y colaboracion con proveedores de
educacion. Aunque la participacion en la capacitacion puede ayudar a los solicitantes de
empleo mayores a conseguir empleo, es importante considerar la posibilidad de
"seleccion” en programas voluntarios, donde aquellos con mayores posibilidades de
empleo son recomendados para la capacitacion, en lugar de aquellos con la mayor
necesidad de formacion.

4.Legislaciéon relacionada con el empleo de personas mayores

La legislacion especifica en relacidon con el empleo incluye varias medidas diseAadas para
mejorar las condiciones laborales de las personas mayores. Entre estas medidas se
encuentran:

. La prohibicion de la discriminacion por edad a través de leyes antidiscriminacion
aplicables al mundo del trabajo.

. La proteccion tanto de los trabajadores mayores como de otros empleados en casos de
despido o permisos, incluyendo las responsabilidades como cuidadores.

- La priorizacion de la contratacion de trabajadores mayores.

- La exigencia a las empresas de desarrollar un plan de accidon para el empleo de
personas mayores.

. La obligacion de que un porcentaje minimo de empleados sean trabajadores mayores
(cuotas).

5. Politicas de reclutamiento e intermediacion laboral

Este tipo de iniciativas se focalizan en personas mayores cuya capacidad para encontrar
empleo de manera autonoma es baja. Existen:

Programas de enlazamiento laboral (conocidas como matching laboral) tiene como
objetivo conectar a empleadores con desempleados mayores. Esto abarca un amplio
espectro de apoyos, incluyendo:

- Medidas activas, como colocaciones laborales y prdcticas.
. Medidas pasivas, como sitios web disedados especificamente para conectar a
buscadores de empleo mayores con empleadores.

De la experiencia internacional, evaluaciones de apoyos en la busqueda de empleo en
otros paises, como el Reino Unido, Suiza, Bélgica, los Paises Bajos y Japon, han
encontrado que estos servicios pueden ayudar a los trabajadores mayores desempleados
a conseguir empleo, sin embargo, hay poca informacion disponible sobre el impacto de
estos apoyos en la calidad o duracion del empleo. Dicho esto, los programas de matching
laboral serian mds exitosos si son de corto plazo, intensos por naturaleza y personalizados
para el trabajador mayor. Cuando se habla de rapidez y corto plazo, responden a la
necesidad de ofrecerse lo antes posible después de que una persona mayor quede



Observatorio del
Envejecimiento

Para un Chile con futuro

desempleada. Algunos apoyos en la busqueda de empleo solo se ofrecen a trabajadores
desempleados después de un cierto periodo de tiempo (por ejemplo, entre tres y seis
meses). Sin embargo, las evaluaciones sugieren que acceder a los servicios mds temprano
puede reducir la duracion del desempleo.

Para el disefio de este tipo de programas se debe considerar.

- Estudiar las percepciones que tienen los solicitantes de empleo sobre los programas y
servicios de empleo, entre ellas las Oficinas de Intermediacion Laboral, RRSS, u otros
mecanismos prevalentes a nivel local.

. La disposicion de los empleadores para contratar a trabajadores mayores.

- Las condiciones del mercado laboral prevalecientes.

- La existencia de apoyo positivo en el ecosistema organizacional

. El cuidado en la identificacion, seleccion y evaluacion de los participantes.

. La provision de medidas complementarias para abordar problemas no relacionados con
el mercado laboral (por ejemplo, problemas de salud, obligaciones de cuidado).

. El grado en que los servicios estdn personalizados y adaptados a las necesidades
individuales de la poblacion mayor.

6.2 Politica para las empresas/empleadores

A continuacidon, se presenta un resumen sobre las principales iniciativas vy
recomendaciones para organizaciones y empleadores en torno a la retencién e insercion
de personas mayores en el mundo laboral. Estas recomendaciones fueron
complementadas con la vision y propuestas en marcha de la empresa Confuturo, desde la
voz de Sylvia Ydnez, Gerente de Personas y Sostenibilidad y Cristian Silva, Subgerente de
Desarrollo Organizacional y Capacitacion.

Etapa 1: La difusiéon de las ofertas laborales para personas mayores

Al buscar personal, es importante disefar estrategias que permitan llegar a una amplia
gama de candidatos, incluidos aquellos de mayor edad. A continuacion, algunas
recomendaciones:

« Principio de no discriminacion y foco en requisitos centrales del puesto: Al redactar
descripciones del trabajo para publicar una oferta laboral, es crucial centrarse en las
habilidades y competencias necesarias para el puesto, evitondo referencias a
caracteristicas personales como la edad o el género. Esto implica no solo evitar explicitar
edades limites, sino también caracteristicas atribuibles a estereotipos, asi como imdgenes
o grdficas atribuibles a grupos especificos que puedan desincentivar que personas
mayores participen de los procesos de seleccion.

Dicha mirada, traducida en un aumento de las ofertas de empleo pensadas para personas
mayores de la companiia, se mantiene para el caso de las politicas de llamados y
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seleccion. Como senald Cristian Silva, es esencial que las politicas de seleccion no solo se
escriban, sino que se apliguen: “Siempre hemos escrito en nuestras politicas de seleccion
que no discriminamos, pero una cosa es escribirlo y otra hacerlo”.

- Lenguaje Inclusivo: Utiliza un lenguaje que no excluya a ningun grupo etario, evitando
términos que puedan ser percibidos como dirigidos exclusivamente a un publico joven. El
lenguaje inclusivo y la alusidon explicita a la busqueda de candidatos independiente de la
edad permitiria eliminar el déficit de candidatos mayores, quienes muchas veces no
postulan bajo la impresion que no serdn contratados: “Lo hacemos con los medios
propios organizacionales y lo difundimos en las redes, pero no llegaban curriculums.
Tuvimos que aprender del fenomeno, entender como podiamos llegar a esas personas,
sus intereses y la oferta de valor para atraer a esos talentos senior”, comenta Silva.

. Difusion en Multiples Canales: Para garantizar un alcance diverso en términos de edad,
se sugiere anunciar las vacantes en medios tanto nacionales como locales, ademds de
utilizar el boca a boca. Las ofertas de empleo deben publicarse en fuentes de informacion
que utiliza la poblacion mayor, teniendo en consideracion que éstas pueden distar de los
mecanismos digitales mds utilizados hoy en dia. Asimismo, se sugiere aprovechar la
colaboracion del ecosistema empresarial para facilitar la llegada de personas mayores a
los procesos de seleccion.

En este sentido, Silva destacd la importancia de llegar a los talentos senior mediante
canales confiables: “LAl momento de publicar ofertas] nos dimos cuenta de dos grandes
cosas: una desconfianza en los medios tradicionales [para encontrar empleo], [dado
que el rechazo] lo atribuian a la edad. Segundo, que el traspaso de datos entre
empresas es mds confiable que un aviso, y tambén el uso de una forma antigua de
buscar trabajo, que es a través del dato. Los medios como LinkedIn no son utilizados,
por lo que debemos generar un ecosistema donde estén las OMIL, fundaciones y
empresas, que se conecten con personas mayores y puedan llegar de una manera mds
cercana a las personas mayores”™.

- Evaluaciéon por Trabajadores Mayores: Considera pedir a empleados mayores que
revisen los procesos de llamados y ofrezcan retroalimentacién para asegurar que estos
sean inclusivos, y que no contengan posibles sefiales de desincentivo para la postulacion
de candidatos con diversidad etaria.

« Inclusion explicita en la Postulacion: Es recomendable dejar claro que se aceptan y se
considerardn postulaciones de personas de todas las edades y de diversos antecedentes.
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Etapa 2: Selecciéon de Candidatos

Una vez finalizada la etapa de llamado de candidatos, llega el momento de
seleccionarlos. Agui algunos consejos para tomar decisiones informadas:

- Prdcticas Imparciales: Implementa prdcticas gue minimicen el sesgo en la seleccion,
como el uso de software de cribado que omita la edad o la eliminacién de la fecha de
nacimiento como requisito en la solicitud. Silva subrayd la importancia de evitar los
sesgos, mencionando que en ocasiones se encuentran barreras implicitas: “Algo relevante
es que hay que ver donde estdn los sesgos implicitos. Cuando publicamos y hacemos el
filtro curricular, intentamos objetivizar los criterios que utilizamos. Cuando un jefe me
dice que un curriculum no sirve, debe argumentar. Estamos buscando que esto sea mds
automadtico via inteligencia artificial, que una mdquina utilice palabras clave para que
no se quiebre el proceso por sesgos. Los sesgos muchas veces son sin querer”.

- Evitar Estereotipos en los equipos de Recursos Humanos: Es fundamental no caer en
suposiciones sobre los trabajadores mayores basadas en estereotipos, ya sea sobre sus
planes de jubilacion, competencias o necesidades formativas. La sensibilizacion en los
equipos de Recursos Humanos es de particular relevancia. Segun Silva, “La segunda
dificultad tiene que ver con que llega un curriculum, presento al candidato y lo rechazan,
y los rechazos tienen que ver con los estereotipos y prejuicios que tenemos respecto a las
personas mayores. Ahi hay un trabajo continuo de sensibilizacion y conocimiento sobre
las personas mayores. No es algo de una o dos veces, es una sensibilizacion continua”.

« Inclusion en Recursos Humanos: Asegurate de que el personal de recursos humanos y
los consultores externos apliquen prdcticas inclusivas que no excluyan a los solicitantes
mayores.

- Sensibilizacion para la poblacion objetivo a reclutar: Muchas veces, las personas
mayores se restan de procesos de seleccion bajo la concepcidn de gue no serdn
contratados por su edad. Dicha “profecia autocumplida” debe comprenderse como una
barrera a los procesos de reclutamiento. “Otra cosa es la barrera de los 60 ahnos.
Tenemos el desafio de contratar personas de 60+, y nos cuesta mucho, pero contratar
personas mayores de 50 o 55 anos no nos cuesta tanto. Existe una barrera social en la
que a los 60 anos empieza un declive, y la persona deja de ser vista como parte de lo
productivo. Los 60 marcan un limite. Tenemos dos metas: contratar 55+ y 60+. No es
tema cuando presento un curriculum de 55+, pero si cuando es de 60+”, declara Cristian
Silva.

Disefno del Trabajo y Propuesta de Empleo
Reflexionar sobre lo que las empresas ofrecen en términos de condiciones laborales puede

ayudar a atraer y retener talento, al mismo tiempo que contribuye a un entorno de trabajo
positivo. Aqui algunos puntos clave:
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. Adaptaciéon de Roles Fisicos: Asegurate de que las tareas fisicas sean comodas vy, si es
posible, automatizadas para reducir la carga fisica sobre el trabajador. Esto puede hacer
qgue los trabajadores mayores se sientan mds comodos y permanezcan en sus puestos
durante mds tiempo.

. Reconocimiento del Valor: Los trabajadores 60+ pueden tener mayores expectativas
salariales en consideracion de sus trayectorias laborales. Es importante reconocer el valor
Unico que aportan a la empresa. Como Sylvia Ydiez senald: “Lo que si hemos transitado
es que antes teniamos cargos especificos para personas mayores y hoy sabemos que el
talento senior puede estar en cualquier drea, entonces no nos restringimos al cargo X
para que sea de una persona mayor”.

« Cultura Inclusiva: Fomenta un ambiente de trabajo que valore y respete las
contribuciones de empleados de todas las edades, promoviendo una cultura inclusiva y
abierta. Segun Ydnez, es crucial sensibilizar a toda la organizacion: “Las organizaciones
deben poner foco en Ila sensibilizacion y crear un ambiente intergeneracional, lo cual es
un desafio que no sucede espontdneamente. Que la empresa se asocie y busque en otras
empresas con buenas prdcticas les permite compartir conocimiento técnico”.

Fomentar Entornos Laborales Amigables con la Edad

Para construir una reputacion como empleador inclusivo, es es encial que el liderazgo
demuestre un compromiso claro, respaldado por politicas y prdcticas que promuevan la
inclusion de todas las edades. Algunas sugerencias incluyen:

- Desmitificacion de Estereotipos: Es vital que los gerentes estén capacitados para evitar
y confrontar los estereotipos sobre los trabajadores mayores. Silva destacd la importancia
de confrontar prejuicios para permitir una inserciéon laboral efectiva: “Les presenté varios
curriculums [a jefaturas] de tres personas mayores y me dijeron que no porque "tienen
un perfil mds alto que lo que se busca’, pero también argumentaron que "esto es de
paso, se van a ir luego”. Sin embargo, las personas de 35 anos también pueden irse, y es
mds probable que se vaya alguien de de 30 que una persona de 60. Primero entrevistalo
y ve cudles son sus habilidades”.

« Promocion de la Salud Laboral: Un entorno de trabajo saludable beneficia tanto al
bienestar de los empleados como a la productividad. Los empleados satisfechos tienden
a ausentarse menos y a permanecer en sus roles por mds tiempo.

. Mentoria Intergeneracional: Fomentar la mentoria bidireccional entre trabajadores de
diferentes edades puede fortalecer las relaciones, compartir conocimientos y mejorar la
capacidad de la empresa.
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Etapa 3: Apoyo a Trabajadores Mayores

El apoyo a los trabajadores mayores debe enmarcarse en las politicas de bienestar de las
empresas, teniendo foco en algunas diferenciaciones, por ejemplo, en la reevaluacion y
apoyo en decisiones de permanencia o trdnsito al retiro. Aqui algunas estrategias:

- Desarrollo Profesional Continuo: Es esencial proporcionar oportunidades de desarrollo
de carrera a todos los empleados, independientemente de su edad o de cudnto tiempo
leven en la empresa.

« Comunicacion Regular: Mantén conversaciones periodicas y positivas con los
trabajadores mayores para comprender sus necesidades y deseos en el entorno laboral,
ya sea en términos de flexibilidad, formacidn o redisefo de roles.

« Reevaluacion Constante: Las necesidades de los trabajadores mayor es pueden
cambiar a lo largo de su vida laboral, por lo que es importante revisar y ajustar las
politicas regularmente. Segun Sylvia Ydhez, la reevaluacion constante es clave: “Esto
entra en la politica de sostenibilidad de la empresa y estd dentro de un pilar, visto como
una iniciativa que viene desde el directorio con compromiso. Es algo fundamental para
dar sustento a esta mirada intergeneracional”.

. Flexibilidad y Ajustes Necesarios: Ofrece opciones de trabajo flexible y realiza ajustes
razonables para condiciones de salud o discapacidades.

Apoyo en la Transicion a la Jubilacion: Acompana a los empleados en su transicion fuera
de la vida laboral activa, lo que puede incluir la reduccidon de horas o cambios en sus roles,
diversificando esquemas de retiro que no impliguen una salida abrupta de la
organizacion. Lo anterior desafia la idea de “[...J] Estd metido en la cabeza que a los 60
0 65 anos algo tiene que cambiar o que debes dejar de trabajar’”, como comenta Sylvia
Ydnez.

A modo de cierre, los profesionales Confuturo alertan sobre dos caracteristicas centrales
en la mirada de inclusion. La primera hace mencion a la necesidad de que dichas politicas
mantengan una vision transversal en las empresas, considerando distintos estamentos
jerdrquicos. Dicha mirada propiciaria que las politicas de inclusidon sean sustentables en el
tiempo, como comenta Sylvia Ydnez: "“El tema de preocuparnos y ocuparnos de las
personas mayores y mirarlas dentro de este grdfico demogrdfico de la compa#hiia surge
alrededor del aino 2019. En ese momento comenzamos a preguntarnos: cqué estamos
haciendo con nuestras personas mayores? Nos planteamos el desafio de entender
cudles eran las expectativas de vida a largo plazo. Nos dimos cuenta de que, si en 2050
el 32% de la poblacion serdn personas mayores, con un porcentaje significativo de ellas
por encima de los 80 afnos y una tasa de natalidad muy baja, el trabajo del futuro
deberd incluir a todas Ias personas que estén en condiciones de trabajar. Esto entra en
la politica de sostenibilidad de la empresa, siendo un pilar de sostenibilidad, visto como



Observatorio del
Envejecimiento

Para un Chile con futuro

una iniciativa que viene desde el directorio con compromiso. Es algo fundamental para
dar sustento a esta mirada intergeneracional. No es solo un proposito de un drea, sino

un tema de toda la companiia”.
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Conclusiones

El andlisis de las cifras recientes revela un aumento constante en la proporcion de
personas mayores que continuan participando en el mercado laboral, ya sea
manteniéndose activas o buscando empleo. Sin embargo, estas cifras esconden una
problemadtica significativa: la informalidad laboral. Aquellos que permanecen trabajando
después de la edad legal de jubilacion tienden a estar desproporcionadamente
representados en ocupaciones informales, especialmente como cuentapropistas, lo que
implica una ausencia de cobertura en los sistemas de proteccion social y mayor
precariedad laboral.

Lo anterior se opone a las cifras que destacan un aumento en la proporcidén de personas
mayores que se mantienen, o regresan, al mercado laboral, especialmente luego de la
edad legal de jubilacién, y que, por ende, instan a la necesidad de generar oportunidades
laborales de calidad y en contextos formales, para personas mayores, reconociendo sus
habilidades, trayectorias y experiencia. Adicionalmente, aumenta el niumero de personas
mayores que buscan empleo, y que enfrentan significativas barreras en el proceso.

Con lo anterior, es importante reconocer que la decision de trabajar luego de la edad legal
de jubilaciéon es multidimensional. A nivel internacional se reconoce el empleo como una
fuente de significado vital, redes de contactos y estabilidad econdmica. A nivel nacional, y
si bien la principal razéon por la que las personas se mantienen en el mercado laboral luego
de ciertas edades es la necesidad econdmica, esta realidad convive con otros factores,
como la sensacion de sentirse capaz de ejercer roles laborales, el apoyo a la estima vy
mantenimiento de la actividad fisica y mental, la necesidad de aportar con la experiencia,
y la satisfaccion laboral, por mencionar algunas. Con esto, es importante recalcar que, si
bien las personas mayores en Chile experimentan un contexto de precariedad laboral,
exigen mds y mejores oportunidades para poder desarrollar proyectos personales.

Se debe recordar que el Derecho al Trabajo se estipula en el Articulo 18 de la Convenciodn
Interamericana de Derechos de la Personas Mayores, ratificado en Chile en 2017. Este
articulo insta a la promocion de trabajo digno, decente y en igualdad de oportunidades y
de trato, promoviendo empleos que cuentan con las garantias y derechos laborales
aplicables a todos los trabajadores. Ante esto, los Estados deben propiciar medidas
legislativas o administrativas para promover el empleo formal, regular el cuentapropismo
para garantizar cobertura social, ademds de facilitar transiciones graduales hacia la
jubilacion.

Frente a este desafios, las politicas publicas, nacionales y locales, asi como las empresas
y actores de los mercados laborales pueden aportar. En términos de politica publica, este
reporte aporta con algunas de las principales iniciativas desarrolladas a nivel
internacional para promover o retener talento mayor en el mercado laboral. Asimismo, se
revisaron recomendaciones de salud ocupacional, iniciativas legislativas, entre otras. Se
finaliza con un breve “manual” de ruta de un proceso de seleccion e inclusidon, enfocado en
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iniciativas internacionales y de la experiencia y puesta en marcha en Confuturo, de la voz
de quienes se destacan en la implementaciéon y evaluaciéon de dichas iniciativas.
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