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1 Resumen Ejecutivo

La situacion laboral de personas mayores a nivel mundial destaca por
su precariedad e informalidad. Lo anterior es critico no solo por las carencias
economicas de esta poblacién, sino también por la centralidad declarada del
trabajo en la construccion de su sentido de vida. En esa linea desde SeniorLab,
iniciativa de la Pontificia Universidad Catdlica, en conjunto con SENAMA vy
CPC, y a través del financiamiento del Gobierno Regional Metropolitano, se
hace necesario construir un Modelo de Acompanamiento a las Empresas de
la Regidn cuyo objetivo general consiste en incorporar un cambio de mirada
en torno a la vejez, adquirir buenas practicas, mejorar las condiciones de
empleo, y por sobre todo, la creacion de mas y mejores oportunidades de
trabajo paralaspersonasmayores. Paraloanteriorseconstruyéundiagnostico
metropolitano que permitiese identificar la situacion laboral y de insercion de
personas mayores en las empresas, y larelacion de estas organizaciones con el

grupo etario aludido, como clientes, proveedores y empresas subcontratistas.

A través de un estudio de metodologia mixto-secuencial, que considera la
visién corporativa de empresas de la Region Metropolitana, como también la
voz de trabajadores/as mayores, se construye el aludido diagnéstico, el que
indica que, si bien las empresas cumplen un rol fundamental en mejorar las
condiciones de insercion y situacién laboral de personas mayores, pareciera
ser que este proceso esta en susinicios.

AUn se manejan prejuicios en las organizaciones, principalmente, asociados al
desempeno de las personas mayores en el ambito tecnologico, la disminucion
de sus habilidades con el paso del tiempo y su capacidad de adaptacion al
cambio. Asimismo, son pocas las practicas que se realizan pensando en



las personas mayores, y la mayoria de ellas se centra simplemente en no
despedir a estas personas una vez cumplida su edad de jubilacién. En adicidn,
destaca que personas mayores en las empresas suelen ser aquellas que han
hecho una carrera en la organizacion, y no quienes, a una edad superior a los
60 anos, han llegado a la empresa. Por otro lado, las adaptaciones para este
grupo etario guardan mas relaciéon con la emergencia sanitaria (Covid-19) y
la legislacion que de ella se deriva, que con una focalizacién previa. Rara vez
existen procesos de desarrollo profesional dirigido a este grupo y mas bien que
son acciones propuestas para cualquier trabajador/a. Por ultimo, destaca la
falta de diagnosticos en las empresas que escuchen la voz de este segmento
etario paraconocer sus necesidadesreales. Apesarde todoello, losresultados
indican que una perspectiva centrada en el talento humano y el valor de la

diversidad seria un buen punto de partida, para afrontar esta situacion.

Con lo anterior, y a partir de los resultados, se identifican tres ejes de trabajo
claves para las empresas. En primer lugar, y con una perspectiva de mediano
y largo plazo, en cuanto debe realizarse de manera constante, se encuentra
el diagnosticar a partir de distintas voces el como es la empresa con las
personas mayores actualmente, al mismo tiempo, de sensibilizar respecto de
la importancia de esta tematica y la mitigacion de prejuicios y estereotipos
asociados a la vejez. Como segundo eje y también con una mirada de cambio
estructural, se encuentra en incluir en las Politicas de Diversidad e Inclusion
como grupo protegido al segmento 60+ estableciendo un marco regulador
para el desarrollo de practicas a su favor. Por ultimo, y como eje de realizacion
mas inmediata, que puede nutrirse de los anteriores, se encuentra el realizar
cambios y adaptaciones para las personas mayores de las empresas,
incorporando una perspectiva centrada en la educacién sobre los procesos de

vejezy envejecimiento.
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2 Introduccion

La poblacién mayor en las ultimas décadas, tanto a nivel mundial como
nacional, se haincrementado de manera sostenida, trayendo consecuencias en
distintos ambitos y sectores, incluyendo, por supuesto, al mercado laboral y las
empresas(Serrano & Erefiaga, 2019). Lo anterior, en cuanto se esta vivenciando
un envejecimiento activo de la poblacién, es decir, un aumento de las personas
mayores que son autovalentes, quiereny pueden continuar con las actividades
cotidianas de su vida, como, por ejemplo, seguir trabajando aun cuando ya han

cumplido su edad legal de jubilacién (Kindelan & Valle, 2019).

Las estadisticas han demostrado que las condiciones laborales empeoran con
el paso de los anos, de modo que personas de 60 anos 0 mas, en su mayoria,
tienen trabajos mas precarios y con menores ingresos que aquellas personas
mas jovenes, asociados principalmente al empleo informal (Harris et al., 2017).
En adicién, diversas investigaciones han dado cuenta de la existencia de
prejuicios y estereotipos asociados a la vejez que estarian influyendo en las
oportunidades de empleo y retencion de trabajadores de este grupo etario

(Serrano & Erefiaga, 2019).

Enbaseaello, elpresentedocumentodacuentadelabasetedricaymetodolédgica
del Diagnéstico Metropolitano de la situacién en insercion laboral de personas
mayores, comotambiéndelosresultadosy principalesconclusionesalas cuales
llega a partir de una diversidad de técnicas de produccién de informacion. En
linea con lo anterior, este diagnodstico se estructura en tres nudos criticos,
identificados tras una revision sistematica de la literatura especializada en

gestion de la edad en las empresas publicada en los ultimos 10 anos, a saber:



i subjetividadesrespecto de lavejezy las personas mayores como
trabajadores/as;
i ipoliticasy practicas de las empresas con foco en gestion de la edad; y
ii ipracticasy subjetividades asociadas a personas mayores como
clientes.
En adicion, estos estudios recalcan la importancia de caracterizar a las
empresas de modo de comprender si existen o no determinantes para que una
empresa sea amigable con las personas mayores, ejercicio que fue realizado

con las empresas participantes de este diagnostico.

Con todo, a continuacion, se especifica las dimensiones tedricas de analisis,
los objetivos propuestos para cada fase, el diseno metodoldgico empleado, los
resultados de la informacion recolectada y las consideraciones finales de este
proceso, incluyendo ejes de trabajo para las empresas de la Region Metropolitana.
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El mundo vive un proceso de envejecimiento de la poblacion que trae
consecuencias en todas las aristas y niveles sociales, siendo critico el laboral,
pues se observa una fuerza de trabajo envejecida (Serrano & Erefiaga, 2019;
Cambero, 2018; Moreno, 2017; Garavaglia, et al., 2018). Ahora bien, a pesar
de este aumento de la poblacion mayor (60 afos o mas) activa en el mercado
laboral, en la mayoria de los casos, sus trabajos son de caracter informal y
precarios, destacando el empleo por cuenta propia(Harris et al., 2017). En este
sentido, se hace imperioso preguntarse por el rol que juegan las empresas
en la contratacién y retencién de las personas mayores como trabajadores/
as dependientes. Justamente por ello es que la investigacion internacional
destacalanecesidad de adaptar de maneraintegral, alas organizaciones aesta
nueva realidad de la fuerza de trabajo (Van Dalen et al., 2015), e indagar en las

barreras visibles en este sector de la poblacion. (Nazar & Figueroa, 2015).

En Chile, las estadisticas indican que el 19,32% de la poblacion total tiene 60
anos o0 mas (Encuesta CASEN, 2017), previéndose que para el 2050, este grupo
etario comprenda mas de un tercio del total (CEPAL 2020). En este contexto de
cambios demograficos, se despiertalainquietud por prolongarlavidalaboral de
las personas, lo que ayuda a mantener la autonomia de las personas mayores.
En ese sentido, SENAMA ha promovido en su estrategia de "Envejecimiento
positivo” el fortalecimiento de la autonomia de las personas mayores, como
medida que aporta a la participacion de las personas mayores dentro de la
sociedad(2018).

Alineado con la visién de la sociedad moderna, en la que poseer un trabajo

es fundamental en tanto configura y sostiene gran parte de la autoestima el



trabajo para personas mayoresrepresenta“fuente de sentido vital, pertinencia,
valoracion social, familiar y personal y de relacion con el mundo” (USaCH;
OTIC del Comercio, Servicios y Turismo 2016). No obstante, el trabajo para las
personas mayores a los 60 anos se conforma como una fuente relevante de
ingresos para complementar aquellos percibidos por la jubilacién, permitiendo
a las personas mantenerse con ingresos similares a los recibidos antes de la
jubilacion (USaCH; OTIC del Comercio, Serviciosy Turismo 2016).

De acuerdo con la V Encuesta Nacional de Calidad de Vida en la Vejez 2019
UC - Caja los Andes, un 32% de las personas mayores han realizado trabajo
remunerado en los ultimos 6 meses, de este porcentaje, un 72% lo hace por
necesidad econdmica; no obstante, un 68,5% declara que seguiria trabajando
aun si no tuviese la necesidad econdémica de hacerlo (UC; Caja los Andes
2020). Esto ultimo da cuenta de laimportancia de escuchar a este grupo etario
para tomar las mejores decisiones respecto de su vida laboral. De entre las
personas mayores que declara continuar trabajando, un 45% son hombres;
en contraste, sélo un 23% son mujeres. Independientemente del género, es
el segmento de personas entre 60 y 69 aiios el que se mantiene trabajando
mayoritariamente (48,2% de las personas mayores entre 60 y 69 afios se
mantiene trabajando).

Lamismaencuestacitadaen el parrafo previo muestra que, entre masaumenta
laedaddelaspersonas que sefalaronhaberrealizadoalguntrabajoremunerado
el ultimo mes, es mas facil encontrar que sus trabajos son “por cuenta propia”
(UC; Caja los Andes, 2020). Esto, a su vez, destaca la importancia de las
microempresas. Como explicacién a este fendmeno, se puede articular que las
personas mayores podrian estar buscando mayor flexibilidad en las jornadas
laborales, o relaciones laborales menor plazo. Alineado con ello, evidencia
nacional indica que, entre las personas mayores hay mayor incidencia de
empleos informales y falta de contratos, con mejores salarios que los
trabajadores jovenes (otro grupo de la sociedad donde los empleos informales
y sin contrato proliferan)(ESE Business School, Universidad de Los Andes 2019;
Vives et al., 2018).

En el contexto antes descrito, la contratacién de personas mayores en edad
de jubilacion en Chile se ha centrado en el sector terciario de la economiay en
trabajos que requieren de menor especializacion (USaCH; OTIC del Comercio,
Servicios y Turismo 2016). Resulta relevante contrastar esta informacién con
el nivel de educaciéon sostenido por las personas mayores: de acuerdo con
la encuesta CASEN 2017, solo el 11,8% de los adultos mayores han cursado
educacion superior completa; el 18% han realizado la ensefnanza media
completa y el 26% han finalizado la educacion basica. De entre las personas

mayores, es el tramo entre 60 y 69 afios (tramo en que se encuentrala mayoria
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de las personas mayores que se mantiene trabajando) el que posee en mayor
proporcion educacion superior completa (Ministerio de Desarrollo Social, 2017).

Adicionalmente, en relacién a las actividades que desarrollan las personas
mayores en el mercado laboral, se desataca durante el tramo mayo-julio,
2019 las diferencias existentes en los rubros a los que se dedican hombres y
mujeres, mientras las mujeres lideran en actividades de los hogares en calidad
de empleadoras, servicios relacionados con la salud humana y comercio; los
hombres lideran en agricultura, silviculturay pesca, construccion, y transporte

y almacenamiento (ESE Business School, Universidad de los Andes, 2019).

Esportodoloanterior que urge conocer, cual es elimaginario enlas empresasy
lasociedad ensuconjuntorespectoalaspersonas mayorescomo trabajadores/
as, y qué politicas o practicas en concreto se realizan pensando en este
grupo etario y su situacién actual. Por ello, a continuacién se abordan las
subjetividades entorno a personas mayores como trabajadores/asreconocidas
por laliteraturanacional e internacional, como también, las politicasy practicas
de gestion de la edad en las empresas.



3.1 Subjetividades en torno a
personas mayores

Como se menciond anteriormente, se observa un aumento sostenido de
la poblacion mayor de 60 anos en la fuerza de trabajo tanto a nivel mundial como
nacional. A pesar de ello, la investigacion empirica internacional demuestra
que esto no es suficiente para que las organizaciones fomenten y desarrollen
practicas de gestion de la edad (Van Dalen et al., 2015), puesto que, en la
puesta en marcha de estas acciones inciden elementos como, por ejemplo, las
subjetividades que se tienen respecto del rol y valor de los/as trabajadores/as
mayores (Serrano & Erefaga, 2019; Moreno 2017; Garavaglia et al., 2020; Harris
et al., 2017; Principi et al., 2015).

Las subjetividades para efectos de este diagnostico se entienden como
esquemas cognitivos o generalizaciones respecto de caracteristicas, atributos y
comportamientos de los miembros de ciertos grupos, en este caso, trabajadores/
asmayoresde60anos(Nazar&Figueroa,2015). Dentrode estosesquemascognitivos
se reconocen estereotipos negativos (prejuicios) y positivos (suposiciones). Al
respecto, estas autoras muestran la existencia de creencias estereotipicas frente
alosylas trabajadoras mayores, las que hacen alusion a ser menos capaces, menos
eficientes e incapaces de incorporar nuevos conocimientos. Adicionalmente, el
mismo estudio muestra que existen diferencias en la aplicacion de estereotipos
de acuerdo con sector econdmico: el sector comercio evidencia creencias mas
favorables hacia el trabajado realizado por personas mayores, en contraste conel
sector manufacturero, en el cual las competencias fisicas de una persona mayor
son cuestionadas.

En este sentido, se hace evidente que la relevancia de las subjetividades
recae en que los prejuicios y creencias negativas sobre la edad culminan
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frecuentemente en limitaciones para la inclusiéon de estas personas en las
empresas, como también, en conductas discriminatorias cuando ya son parte
de las organizaciones (Harris et al., 2017). Confirmando aquello, estudios
internacionales muestran cémo los trabajadores de empresas con prejuicios
y creencias negativas de las personas mayores se pensionan y retiran del
mercado laboral antes que aquellos trabajadores de organizaciones con una
subjetividad positiva de dicho grupo etario (Principi et al., 2015).

A continuacion, se presentan las suposiciones y prejuicios en torno a los/as
trabajadores/as mayores, clasificadas de acuerdo al Esquema 1. Dimensiones
y subdimensiones de las subjetividades asociadas a las personas trabajadores
mayores de 60 anos, el cual surge de la revision bibliografica realizada. Esto,
teniendoencuentaque, comoindicalaevidenciacientifica, los supuestos estan
asociados a capacidades socioemocionales, y los prejuicios, a capacidades
fisico-cognitivas (Nazar & Figueroa, 2015).

Subjetividades

Prejuicios

Supuestos

Beneficios
parala
empresa

Dificultades Dificultades
de

sociaizacion

Menores

Habilidades

paralas

Capacidades
empresas

Los prejuicios pueden sub-clasificarse en tres tipos, aquellos que refieren a
menores capacidades que tendrian las personas mayores en comparacion con
las méas jovenes; a dificultades en la socializacion dado el choque generacional
en las empresas; y a dificultades para la empresa que traeria consigo, el
contratar o mantener entre sus trabajadores/as a personas de avanzada edad.

Dentro del primer grupo destacan prejuicios respecto de las capacidades: (1)
cognitivas;(2)fisicasy de salud;(3) de trabajo en equipo; (4) de toma de decisiones;
(5) creativas; (6) de aprendizaje; (7) de ambicidn; (8) de flexibilidad y adaptacion al
cambio; (9) productivas; y (10) tecnoldgicas (Garavaglia et al., 2020; Grabowska,
2020; Harris et al., 2017; Moreno, 2017; Nazar & Figueroa, 2015; Oude, et al.,
2018; Principi et al., 2015; Serrano & Erefiaga, 2019), siempre, en comparacion a
trabajadores/as mas jovenes.

Esquema 1. Dimensiones

y subdimensiones de las
subjetividades asociadas a
las personas trabajadores
mayores de 60 anos.

Fuente: Elaboracion propia
apartirdelarevisiony
sistematizacion de literatura
especializada.



En lo que respecta a las dificultades de socializacion, la literatura indica que se
piensa que las personas mayores son(1) dificiles de tratar(o son“mafnosas”)y suelen
ser(2) distantes con los/as jovenes (Nazar & Figueroa, 2015), dificultando el trabajo
enequipoy lacélidarelacion entre las distintas personas de una empresa.

Por ultimo, en lo que refiere a las creencias de que las personas mayores
implican dificultades para las empresas, se encuentra el que ellas (1) solo
esperan jubilar(Nazar & Figueroa, 2015), (2) estdn menos interesadas en trabajos
desafiantes (Harris et al., 2017), (3) son mds costosas ya sea por afecciones de
salud (licencias y dias libres implicados) o porque exigirian mayores salarios
(Oude, et al., 2018; Principi et al., 2015), y (4) presentan una pérdida progresiva de
capacidades disminuyendo la productividad de las empresas(Harris et al., 2017;
Moreno, 2017; Nazar & Figueroa, 2015).

En relacion con los supuestos sobre estos/as trabajadores/as mayores, se
pueden reconocer habilidades y beneficios para las empresas. Dentro de las
habilidades, y en contraposicion con aquellas faltas de competencias que
se tienen como prejuicios se encuentran (1) Alta autonomia, (2) Capacidad de
administracion el tiempo; (3) Habilidades para lidiar con el estrés; (4) Habilidades
blandas; (5) Capacidad de orden y administracién; (6) Capacidad reflexiva (Harris
et al., 2017; Moreno, 2017; Nazar & Figueroa, 2015; Oude, et al., 2018; Principi
et al., 2015). Por su parte, la literatura reconoce como creencias, el que las
personas mayores en relacion a las jovenes, benefician a las empresas en
cuanto son (1) mds comprometidas; (2) conscientes de la importancia del trabajo;
(3) mds confiables; (4) mds colaboradoras con sus pares; (5) mds educadas y de
buenos modales; (6) mas esforzadas; (7) mas expertas; (8) con mayor facilidad
para resolver problemas; (3) mds responsables y dedicadas; y (10) mds leales con
laempresa(Harris etal., 2017; Moreno, 2017; Nazar & Figueroa, 2015; Oude, et al.,
2018; Principi et al., 2015).

Ahora bien, urge contrarrestar estas creencias dado que, segun la investigacion
cientifica, muchas de estas generalizaciones no tienen asidero empirico, pues en
muchoscasos,sonlaspersonasmayoresmasproductivasyeficientesparalasempresas
que las jovenes (Moreno, 2017; Nazar & Figueroa, 2015), generando estereotipos y
discriminaciones arbitrarias, como también, disminucién de oportunidades laborales
paraestegrupoetario. Enadiciony comose sefald anteriormente, estas subjetividades
inciden directamente en las practicas y politicas de gestion de la edad dentro de las
empresas, ambas arevisar a continuacion.
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3.2 Politicas y practicas de gestion
de lo edad en laos empresas

La mayoria de los espacios de trabajo han sido pensados y disefiados
sin tener en cuenta a la poblacion mayor, ni sus capacidades o limitaciones
(Marcaletti et al., 2019), evidenciando la necesidad de una perspectiva de la
gestion de la edad que formule innovaciones en el ambito empresarial, y que
logre construir espacios de trabajo mas saludables e inclusivos (Fundacion
Casa de la Paz, 2020; Garavaglia et al., 2018; Serrano & Erefiaga, 2019). Esto no
desde una perspectiva paliativa, sino, de cambio estructural (Fundacion Casa
de la Paz, 2020). La gestion de la edad, en palabras simples se entiende como
intervenciones orientadas a integrar factores relacionados conla edad enla
gestion diaria de las empresas, de modo que todas las personas, sinimportar
su edad, se sientan capacitadas para lograr sus objetivos personales y
empresariales (Moreno, 2017). Ahora bien, puede distinguirse entre politicas
de gestion de la edad y practicas de gestion de la edad.

Las politicas de gestion de la edad comprenden una serie de estrategias y
acciones concretas interrelacionadas entre si, y que, por lo tanto, hablan de
una cultura de la empresa u organizacion. Los cambios culturales refieren
a modificaciones estructurales en las empresas, es decir, no solo acciones
dirigidas a la poblacion de 60 afos o0 més, sino a todos los y las trabajadoras, y
gue beneficianacadagrupo(yaseaetario, étnico, de género, etc.)en especifico,
pero también de modo transversal. Estas politicas se basan principalmente, en
la valoracién de la diferencia y la capacidad de aprender y mejorar el espacio
de trabajo a través de la incorporacion de puntos de vista intergeneracionales
(Cambero, 2018; Serrano & Erefiaga, 2019).

Ejemplos que lainvestigacioninternacional reconoce como politicas de gestién
de laedad son:



1 Politicas antidiscriminatorias, cuya base es derribar prejuicios o creencias
negativas de las personas a causa de su edad (Moreno, 2017).

2 Politicas en pos de la salud de todos/as los/as trabajadores/as como mejorar la
alimentacion de los casinos o fomentar instancias de ejercicio fisico (Moreno,
2017; Serrano & Erefaga, 2019).

3 Politicas educativas, tanto de lo que refiere a educar en torno alavejez a objeto
de reducir la discriminacion y los prejuicios (Cardoso et al., 2020; Garavaglia
et al., 2020; Moreno, 2017; Serrano & Erefaga, 2019), como también, sobre los
procesos de jubilaciony pensién(Oude et al., 2016)

4 Politicas de valoracion de las personas mayores, como lo son la instauracién de
mentorias a trabajadores/as mas jovenes (Moreno, 2017; Pak et al., 2019), y la
incorporacién de este grupo en la toma de decisiones de las empresas (Pak et
al., 2019).

5 Politicas de transicién a la jubilacion que incluyen elaborar un plan de jubilacion
en conjunto con los/as trabajadores/as desde antes de su edad de jubilacion.

No obstante, y a pesar de la importancia de la gestion de la edad en las empresas
dado el contexto antes descrito, y el reconocimiento de politicas especificas con
este fin, la literatura internacional muestra que son muy pocas las organizaciones
con politicas institucionalizadas para las personas mayores (Principi et al., 2015) y
que, porelcontrario, se cuentamayormente con practicas de gestion de la edad, es
decir, y a objeto de este diagnostico, acciones especificas que pueden o no estar
relacionadas entre si, y cuyo objetivo es mejorar las condiciones de trabajo de
empleados/as mayores y la productividad de las empresas (Bakker & Hakanen
2019; Garavaglia et al., 2020), sin realizar cambios estructurales. En adicion, se
pueden distinguir entre practicas pensadas para trabajadores/as, las cuales son
las mas estudiadas por la literatura revisada, como también, practicas especificas
paraclientes, proveedoresy empresas subcontratistas. Todas estas practicasy sus
clasificaciones segun la bibliografia revisada se detallan a continuacion.
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3.2.1 Practicas en relacion

a trabajadores/as

A partir de la revision sistematica de literatura nacional e internacional,
se logré identificar 32 practicas, las cuales pueden clasificarse en cinco
dimensiones como se aprecia en el Esquema 2. Categorizacion de buenas
practicas de gestion de la edad en las empresas.

Practica de Practica de Practica de Practica de Practica de
insercion (7) diagnéstico (7) desarrollo (5) adaptacion (7) retiro (4)
Insercién de Medidas de Medidas de Medidas de Medidas para
trabajadores diagnotico de desarrollo adaptaciondelas | facilitareltrabajo
mayores alos trabajadores de 60 formativo condiciones de de las personas
60 anos anos omas, ysu profesional trabajoy pensionadas
situacion laboral en del trabajo mismo

las empresas

Estas practicas son importantes en cuanto permiten la insercion y retencién
de trabajadores/as mayores, permitiendo asi la construccion de espacios
intergeneracionales, es decir lugares de trabajo que son mas fielesalarealidad
social, en cuanto en ellos conviven personas de todo tipo de edades, tal y como
ocurre en la sociedad. Cabe destacar que, por esta misma razoén, son a su vez,
espacios sociales desafiantes a causa del envejecimiento poblacional (Beltran,
2013), y requieren de un compromiso y esfuerzo compartido entre las personas
de las distintas edades(Diaz et al., 2020).

Estudios recientes han mostrado que en la mayor parte de los espacios de la
sociedad conviven tres o cuatro generaciones, las cuales por diferentes aspectos
contextuales, historicos y culturales dada la edad, muchas veces, pueden chocar
o entrar en conflicto, los que en el plano empresarial se han traducido en alta
rotacion de personal, dificultad para el trabajo en equipo y problemas en la toma de
decisiones (Cruz, 2019). Por ello, fomentar relaciones intergeneracionales basadas

Esquema 2. Categorizacion de
buenas prdcticas de gestion de
la edad enlas empresas.

Fuente: Elaboracién propia.



en el respeto y el compartir fortalezas y subsanar debilidades a partir de la relacion
de personas de variadas edades no solo es enriquecedor, sino también necesario
para el buen funcionamiento de las empresas y la real oportunidad de trabajo para
todas las personas sinimportar su edad.

Con todo, a continuacion, se define cada uno de los tipos de practicas con
foco 60+ que deben existir en las empresas, y que permitirian la construccion
de estos espacios intergeneracionales, teniendo en consideracion que no se
debe caer en una sobreproteccién o paternalismo, sino, en un impulso para
relacionarnos de manera respetuosa e igualitaria(Diaz et al., 2020).

Las practicas de insercion son aquellas que consideran la inclusion de personal
mayor de 60 anos enlas empresas, abordando los procesos de reclutamiento desde
todas sus aristas. Dentro de esta dimension se reconocen:

1 Contratacién de personas que no se han pensionado, pero estdn en edad de
hacerlo o se encuentran préximas a ello (Serrano & Erefaga, 2019; Harris et
al., 2017; Oude et al., 2016; Principi et al., 2015).

2 Contratacion de personas que ya se han pensionado, pero que buscan sequir
activas laboralmente (Oude et al., 2016).

3 Creacion de puestos de trabajo que pueden desempenar personas de 60 anos
o mds (Cardoso et al., 2020), siendo esta ultima una practica de un nivel de
complejidad mayor que las anteriores, y, por lo tanto, menor frecuencia.

4 Formacion del personal de seleccion en temas de jubilacién e incompatibilidad
laboral para tener mayor facilidad de regularizar la situacion de trabajadores/as
que ya se hayan pensionado (Fundacion Casa de la Paz, 2020).

5 Revision de imdgenes y material de difusion de busqueda de personal con
sesgos etarios para asi no dejar fuera de la postulacion por su edad, a
personas capaces(Fundacién Casa de la Paz, 2020).

6 Revision de sesgos de la edad en pautas de entrevista de reclutamiento, para
no dejar fuera a personas por arbitrariedades como lo es la edad (Fundacién
Casade la Paz, 2020).

7 Promocion de procesos de induccion adecuados para personas de todas las
edades, asegurando, por ejemplo, letras en un tamano legible o espacios
fisicos adecuados(Fundacién Casa de la Paz, 2020).

Las practicas de retiro del mercado laboral, o también llamadas “de salida”,
hablan de medidas para planear en conjunto con la persona mayor, su retiro del
mundo laboral de la mejor manera posible, de manera completa o parcial (Oude
et al., 2018). Dentro de estas practicas se encuentran:

1 Disminuirlas horas de trabajoamedida que se acercalaedadde pensionarse,
e incluso proponer modalidad de trabajo part-time (Cardoso et al., 2020;
Harris et al., 2017; Oude et al., 2018; Principi et al., 2015, Pak et al., 2019;
Serrano & Erefaga, 2019; Van Dalen et al., 2015), de modo que el retiro sea
paulatinoy lo méas preparado posible.
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2 Posibilidad de un retiro anticipado y planeado mediante acuerdos entre el
empleadoy el empleador (Oude et al., 2016; Principi et al., 2015).

3 Ofrecer informaciéon o asesorias respecto de la jubilacion para tener
trabajadores/as informados (Fundacion Casa de la Paz, 2020).

4 Por ultimo, se considera el proponer compartir la carga laboral con otro/a
trabajador/a, disminuyendo también las horas de trabajo (Cardoso et al., 2020)-

Las practicas de diagnodstico guardan relacién con realizar un seguimiento
de los/as trabajadores/as mayores y sus condiciones dentro de la empresa
(Fundacion Casa de la Paz, 2020). Esto, a objeto de disminuir las barreras que
pueden existir para su insercion y desempefno. Dentro de estas practicas, y
basados en la Guia Chile de Derechos humanos y Empresas en la tematica de
Personas Mayores(2020) se encuentran:

1 Identificar la cantidad de trabajadores/as mayores con la finalidad de tener
certezas respecto a quiénes y cuantos son, y asi realizar adaptaciones
pertinentes enlaempresa.

2 Evaluar la oferta de programas de entrenamiento y capacitaciones para
asegurar que los trabajadores mayores estén actualizados con respecto a
los conocimientos necesarios para desempenarse en la empresa.

3 Generar un diagnostico respecto del espacio fisico de trabajo, para saber si es
necesario incluir banos, ascensores u otros elementos que contrarresten los
posibles deterioros corporales dado el paso del tiempoy la edad.

4 Conocer y sistematizar las prdcticas de discriminacion etaria dentro de la
empresaa objeto de eliminarlas.

5 Asegurarnula arbitrariedad en los salarios por edad comparando el sueldo de
trabajadores jovenes y mayores que cumplen las mismas funciones.

6 Incorporar mecanismos formales de quejas y reclamos para escucharlavoz de las
personas que se han sentido discriminadas o pasadas a llevar por su edad.

7 Consultaratrabajadores/as sobre su experiencia enla empresa, paraasiteneruna
retroalimentacion de las practicas realizadas y las necesidades reales.

Las practicas de desarrollo corresponden a medidas que buscan promover y
facilitar el desarrollo profesional de las personas mayores ante los cambios que su
trabajo puede experimentar producto del tiempo y las nuevas tecnologias (Serrano
& Erefiaga, 2019). Su objetivo es evitar poner en riesgo la productividad de la
empresa, por la desactualizacién del personal mayor, a causa del desconocimiento
de innovaciones o cambios requeridos para desarrollar de mejor forma su trabajo
(Oude et al., 2018; Van Dalen et al., 2015). Dentro de estas practicas se reconocen:

1 Programas de formacion, los cuales tienen que ver con instancias de
formacion constantes respecto a distintas aristas del trabajo a desempenar
(Bakker & Hakanen, 2019; Garavaglia et al., 2020; Harris et al., 2017; Moreno,
2017; Oude et al., 2018; Principi et al., 2015; Serrano & Erefaga, 2019; Sousa
et al., 2017; Van Dalen et al., 2015).

2 Capacitaciones puntuales ante cambios especificos, como, por ejemplo, la
introduccion de nuevas tecnologias (Cardoso et al., 2020; Pak et al., 2019;
Moreno, 2017; Van Dalen et al., 2015).



3 Evaluaciones de desempefo y retroalimentacion para direccionar al/la
trabajador/a en la linea de los posibles cambios en su trabajo (Cardoso et al.,
2020; Pak et al., 2019; Sousa et al., 2017; Van Dalen et al., 2015).

4 Oportunidades de promocion interna, a fin de motivar al trabajador y aumentar su
desempefio, aun cerca de su retiro(Harris et al., 2017; Pak et al., 2019; Principi et al.,
2015; Serrano & Erenaga, 2019; Sousa et al., 2017; Van Dalen et al., 2015).

5 |Instaurar mentorias, de modo de que trabajadores/as mayores puedan
traspasar sus conocimientos, experiencias y competencias a trabajadores/as
mas jovenes (Moreno, 2017; Pak et al., 2019).

Por ultimo, las practicas adaptativas serian las mas comunes en las empresas, y
refieren a medidas de adaptacién de los espacios de trabajo, como también, del
trabajo de las personas mayores (Oude et al., 2016; Pak et al., 2019). Ello, con el fin
de compensarlaposible disminucién de capacidades fisicas y cognitivas producto
delaedad(Oudeetal., 2018; Van Dalenetal., 2015), asequrando asilamantencién de
sus niveles de funcionamiento y productividad (Pak et al., 2019; Sousa et al., 2017).
Estas practicas pueden ser clasificadas en restricciones al trabajo y beneficios
parael/la trabajador/a.

Enrelacionalasrestricciones al trabajo que favorecen la salud mental y fisica del/

la trabajador/a se encuentran:

1 Exencidn de horas extra obligatorias, para asi disminuir en lo mas posible el
tiempoy carga laboral (Van Dalen et al., 2015).

2 Disminucion del trabajo fisico (Serrano & Erefiaga, 2019; Sousa et al., 2017),
entendiendo que, con el paso de los afos, es mas probable que las personas
sufran lesiones pasajeras o permanentes producto de esfuerzos fisicos.

3 Reducciéndelacargalaboral parapersonas mayores, amodo de compensar, entre otras
cosas, sus posibles cambios fisicos y cognitivos producto de la edad (Moreno, 2017; Pak
etal., 2019; Principi et al., 2015; Serrano & Erefiaga, 2019; Van Dalen et al., 2015).

Porotrolado, seencuentranlas practicasadaptativas que otorgan mayores beneficios
alas personas mayores en comparacion a trabajadores mas jovenes. Dentro de ellas
se encuentran:

1 Aumentar el numero de permisos, licencias o vacaciones que pueden tener las
personas mayores en comparacion a los trabajadores jovenes (Cardoso et al.,
2020, Oude et al., 2018; Principi et al., 2015; Van Dalen et al., 2015).

2 Realizar evaluaciones médicas periddicas a objeto de identificar posibles
necesidades de adaptacion del empleo en trabajadores mayores (Moreno, 2017,
Van Dalen et al., 2015).

3 Priorizarsuopiniénenlaeleccién de horarios cuando se trabaja porturno(Fundacion
Casade laPaz, 2020; Serrano & Erefiaga, 2019).

4 Reacomodacion en un puesto de trabajo que no genere exigencias que puedan
mermar la salud fisica o cognitiva del/la trabajador/a mayor (Cardoso et al., 2020;
Moreno, 2017; Oude et al., 2018; Principi et al., 2015)

5 Opciondeteletrabajar, encasode quesulabor puedarealizarse desde suhogar, disminuyendo
lanecesidad de desplazamiento(Serrano & Erefiaga, 2019, Van Dalenet al., 2015)
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6 Medidas ergonémicas como lo son:

6.a Acomodacion del mobiliario para mayor comodidad del trabajador
en vista de posibles deterioros de su salud fisica producto de la edad
(Sousa et al., 2017).

6.b Instancias para educar respecto a la salud y posibles lesiones derivadas del
trabajo y el envejecimiento para que asi, el/la trabajador/a mayor se exponga
lo menos posible a cualquier tipo de dafio en su entorno laboral (Serrano &
Erefaga, 2019; Sousa et al., 2017; Van Dalen et al., 2015).



3.2.2 Practicas en relacion

a clientes/as

Enbase alainformacion presente en la Guia Chile de Derechos Humanos
y Empresas enlatematica de Personas Mayores(2020), se sefalalaimportancia
de cuestionarse el rol que tienen personas mayores como posibles clientes o
beneficiarios de bienes y servicios para las empresas. Lo anterior, para evitar,
por un lado, la generacién de prejuicios respecto de estas personas mayores
que se fomenten por ejemplo en las publicidades, como también, para evitar la
violacién a los derechos humanos de este segmento etario por la generacién
de canales de adquisicion o comunicacion de bienes y servicios que no sean
realmente democraticos para todas las edades.

En base a lo anterior, las empresas deben trabajar en practicas que aseguren
a sus clientes mayores los derechos a la no discriminacion, a no ser sometidos
a tratos crueles, inhumanos o degradantes, a tener un nivel de vida adecuado,
yalalibertad de expresiony alainformacion(Fundacion casa de la Paz, 2020).
Dentro de las politicas y practicas identificadas por esta Guia (2020), se
encuentran:

1 Revisar contenidos formativos y practicas de desarrollo de los equipos de atencion
al cliente, pues son quienes interactuaran mas directamente con las personas
mayores. En este sentido, se puede identificar si existe atencién preferencial o
diferenciada, posibles situaciones de discriminacién, como también, canales de
contactoy difusion de lainformacion.

2 Revisar el diseno de productos y soportes informativos para clientes de
modo de asegurarse que clientes de todas las edades puedan acceder a la

informacion de los bienes y servicios a adquirir.
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3 Observarlaspoliticasde precios establecidos de modo de evitar practicas que
perjudiquen a personas mayores en el sentido de, por ejemplo, establecer
edades topes para la obtencién o renovacion de ciertos beneficios. En este
sentido, se sugiere que estas politicas dialoguen con la proyeccion de vida
actualizada.

4 Evaluarlos mensajes comunicacionales de lasempresasamodo de identificar

posibles prejuicios o estereotipos edadistas.

Para efectos de este diagndstico, y considerando su alcance, objetivo generaly
caracter exploratorio, se opta por profundizar en la existencia de adaptaciones
preferenciales para clientes mayores, los medios de contacto y soportes
informativos democraticos, y las medidas de eliminacion de estereotipos

edadistas en los canales de comunicacioén de las empresas.



3.2.3 Practicas en relacion

a proveedores y empresas
subcontratistaos

A partir de la misma Guia antes citada, es decir, la Guia Chile de Derechos
Humanos y Empresas en la tematica de Personas Mayores (2020), se pueden
identificar practicas propias que pueden hacer las empresas en relacion a sus
proveedores y empresas subcontratistas, para resguardar los derechos de las

personas mayores.

Dentrodeladiversidad de practicas propuestas porla Guiaaludida se encuentran las

siguientes que componen parte del diagnostico de manera exploratoria:

1 Identificar criterios de contratacion de proveedores y empresas subcontratistas
asegurandose que no se excluya de los procesos de contratacién a personas en
base a su edad u otros elementos clave en el &mbito laboral o socioambiental.

2 Conocer si las empresas proveedoras y subcontratistas poseen buenas

practicas laborales.

En base a todo lo ya dicho, comprendiendo el escenario de envejecimiento de la
poblacion activa a nivel internacional y nacional, la precarizacion actual de los
empleos de este grupo etario, la necesidad de conocer y mitigar las subjetividades
en torno a personas mayores como trabajadores/as, y las practicas de gestion de la
edad que pueden realizarse, omitirse y potenciarse en las empresas es que surgen

los siguientes objetivos especificos de este diagnostico.
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L4 Objetivos del
diogndstico

Este diagnostico busca ser un primer acercamiento, exploratorio, a

la realidad de inclusién de personas mayores en las empresas de la Region
Metropolitana. Esta inclusién, se pueda dar en diferentes dimensiones en el
entorno empresarial: en cuanto a trabajadores y trabajadoras de las empresas,
proveedores y proveedoras, y clientes. Asi, se busca indagar en la vision,
politicas y acciones existentes y en desarrollo dentro de las empresas de la
Regiéon Metropolitana con miras hacia ser mas amigables con las personas
mayores, tanto dentro de esta, como fuera.

En especifico, se espera:

1

Caracterizar empresas de la Region Metropolitana que se vinculan con
personas mayores como colaboradores, proveedores o clientes.

Identificar las subjetividades, creencias y prejuicios que existen en torno a
personas mayores en empresas ubicadas en la Regidén Metropolitana.
Identificar politicas y practicas de gestion de la edad en empresas en la
Region Metropolitana.

Identificar necesidades y percepciones de espacios de trabajo, de
trabajadores/as mayores de empresas de la Region Metropolitana.

Como objetivos adicionales y con un caracter sumamente descriptivo y
exploratorio, se incluye:

Describir de modo general, practicas de gestién de la edad referidas a
clientes de empresas de la Region Metropolitana.

Describir de modo general, practicas amigables con la edad referidas a
empresas proveedorasy subcontratistas de la Regién Metropolitana.
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El presente diagnostico presenté unametodologia dinamica. Esto, yaque
en un comienzo se intentd abordar la complejidad del fenémeno desde un foco
principalmente cuantitativo, de modo de describir la realidad de las personas
mayores en las empresas de la Regién Metropolitana y encontrar relaciones
entre distintas variables que explicaran dicha situacion (Creswell, 2007). Sin
abandonar este proposito, condicionados por labajatasade respuestayacceso
a empresas de la Region, pero, sobre todo, por la necesidad de complejizar
el analisis para comprender de mejor manera la situacion de personas
mayores que trabajan, se opt6 por ampliar el foco a una mirada cualitativa que
complementase |la perspectiva cuantitativa planteada.

Con lo anterior, y entendiendo que el método propuesto se transformoé en
una metodologia mixta no-secuencial, buscando una perspectiva general
y medible de la situacion de personas mayores en las empresas, desde una
vision corporativa, como también, profundizar en los discursos de empresas
interesadas en mejorar las condiciones laborales de personas mayores' y
de trabajadores/as de este rango etario, atendiendo asi, la profundidad y
especificidad de este fenomeno (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

De este modo, el diagndstico se erige recolectando informacion mediante
distintosde métodosproducciondedatos, considerandodistintas perspectivas,
para asi complementar la vision corporativa de las empresas con la de las y

' Denominadas para este estudio “Empresas Socias” que participan de distintas instancias del
proyecto en general, no tnicamente del diagndstico. Estas empresas corresponden a tres casos,
uno delrubro de Intermediacion Financiera; otra del rubro del Comercio al por Mayory Menor; y una
ultima delrubro Suministro de Electricidad, Gasy Agua. A suvez, el nimero total de trabajadores de
esta empresa oscila entre los 9.800y 1.300 aproximadamente.



los propios colaboradores. Asimismo, este diagnostico, en consideracion
de los objetivos que se ha propuesto, y al no existir informacion sistematica
y consistente para el caso chileno de inclusién de personas mayores en las
empresas, es de caracter descriptivo y exploratorio.

Tabla 1. Técnicas de produccion ~ Las categorias de analisis para poder construir el diagndstico, las técnicas
deinformaciony categoriasque  de producciéon de informacién que las abordan, y los participantes que se

abordan. contemplan para cada una de ellas se observan enla Tabla 1, a continuacion.

Técnicas de produccion de informacion:

Cuestionario Entrevistaa :
Dimension que aempresas personal de RRHH t rggg% ‘gcs):gz/%s ci%’;‘;s.;gg’?e’saie
aborda: de la Region de las empresas J J

i i mayor mayor
Metropolitana socias ayores ayores

Caracterizacion
empresas ‘/ ‘/

Subjetividades
sobre personas

mayores como 4 4 4
trabajadores/as

Politicasy
practicas de

gestién de la edad ‘/ / \/ /
enlas empresas*

Politicasy
practicas de

gestion de la edad ‘/ ‘/
enlas empresas*

Personas mayores
como proveedores /
y trabajadores/as

subcontratados/as

Contexto empresa
desde lamirada

de trabajadores/ ‘/ ‘/
as 60+

Necesidades de las

personas mayores Ve v
que trabajan

Proyeccién de vida
trabajadores/as /
60+

A continuacion, se da cuenta del muestreo, objetivo y justificacién de cada una

de las técnicas presentadas.

" Esta informacién permite ademds, la posterior construccién de indicadores de Buenas Practicas,
los que se constituyen como otros productos del proyecto “Empresas con Experiencia”.
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5.1 Cuestionario a empresas
de la Region Metropolitana

5.1.1 Objetivo

La primera técnica de produccion de informacion empleada consiste
en un cuestionario de respuestas cerradas online y auto-aplicado, dirigido al
personal de gestion de personas o recursos humanos de empresas de la Region
Metropolitana, cuyo objetivo consiste en caracterizar empresas de la regién,
conocer las practicas de gestion de la edad presentes en ellas e indagar en las
subjetividades que desde el &rea de recursos humanos se tiene sobre personas
mayores como trabajadores/as. Este instrumento es pertinente en cuanto
disminuye la deseabilidad social de las respuestas y asegura el anonimato.



5.1.2 Muestreo

Respecto del muestreo, este fue no-probabilistico y se difundié el
cuestionario en dos momentos y en dos vias. El primer momento, fue en Mayo-
Junio 2021 via correo electronico tanto a empresas socias del proyecto, como
aempresas cuyo contacto vino dado por el apoyo de diferentes organizaciones
que quisieron aportar en la difusion, como la Confederacion de la Producciény
delComercio(CPC), Redde Empresasinclusivas(ReIN-SOFOFA)yorganizaciones
vinculadas a la Pontificia Universidad Catélica de Chile. Sin embargo, dada la
baja tasa de respuesta, en un seqgundo momento, en los meses de Diciembre
2021-Enero 2022, se sumo la difusion via correo mediante una base de datos de
empresas con 10.000 empresas de todos los rubros y tamanos. Cabe destacar
que, si bien se permitio la participacion de empresas de todos los tamanos, se
busco6 obtener respuestas de aquellas calificadas como medianas y grandes,
ya que estas presentan mayor probabilidad de poseer trabajadores/as de
diversas edades porla cantidad de empleados conlos que cuentan(enlaRegidn
Metropolitana emplean a 4.232.821 personas). Es mas, las grandes empresas
a pesar de representar sélo al 1% del total de empresas del pais, concentran el
85% de las ventas totalesy el 50% de los empleos(Valdenegro, 2017).

Elntotal obtenido consistio enun total de 113 casos. Estos casos, se distribuyen
en 16 rubros sequn la clasificacion del Servicio de Impuestos Internos(Sll) cuya
clasificacion especifica se encuentra en el Anexo 1: Clasificacion de rubros
en Chile, a saber: Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler;
Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura; Comercio al por Mayor y Menor, Rep.
Veh. Automotores/Enseres Domésticos; Consejode Administracion de Edificios
y Condominios; Construccién; Ensenanza; Explotacion de Minas y Canteras;
Industrias Manufactureras Metélicas; Industrias Manufactureras No-Metalicas;
Intermediacion Financiera; Organizaciones y Organos Extraterritoriales;
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Otras Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales; Servicios
Sociales y de salud; Suministro de Electricidad, Gas y Agua; y Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones.

Laeleccién del personal de RRHH o gestion de personas como los participantes
aresponderlasencuestastienesujustificacionesquelaliteraturainternacional
y estudios similares les senalan como las personas mas aptas para entregar la
visién corporativay certerasobre personas mayores que trabajan. Sinembargo,
a pesar de dirigir la encuesta a este publico objetivo, al ser un cuestionario
autoaplicado, esto quedd a criterio de cada una de las empresas.



Esquema 3. Flujodela
encuesta: seccionesy
dimensiones.

Fuente: Elaboracién propia.

5.1.3 Flujo y constitucion del
instrumento

Para dar respuesta a los objetivos propuestos, el instrumento se
formul6 a partir de las dimensiones de la revision de literatura esbozadas en
el Marco Teorico?. En adicion, el cuestionario consta de cinco partes siendo la
segunda la Unica no obligatoria, es decir, que se despliega solo si se responde
afirmativamente a preguntas precedentes. El flujo del instrumento se observa
enel Esquema 3.

Practicas
de gestién
de la eadad Invitaciona
(colobaroadores, participaren
Caracterizacion clientesy otrasinstancias
de laempresa proveedores) del proyecto
Informacion de Subjetividades
lamedicion de entornoala
productividad* vejez**
[
Solo sise
cuentaconla
informacion

Fuente: Elaboracion propia.

" Se inicia con una pregunta respecto de la presencia de mediciones de productividad en la
empresa, de responder que existe una medicion de productividad se pregunta si esta se desagrega
por trabajadores y de ser esta una respuesta afirmativa, se pregunta por la existencia de dicha
informacion desagregada por rango etario.

“Incluye percepcién de productividad de personas mayores. Fuente: Elaboracién propia.

2 Enespecifico, las subjetividades en torno a personas mayores y las politicas y prdcticas de gestion
delaedadenlas empresas, ambos tépicos presentes en el punto 3 de este documento.
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Si bien el instrumento en su conjunto se encuentra en el Anexo 2: Encuesta
Diagnostico Metropolitano sobre la situacion de Personas Mayores en las
empresas, acontinuacion, se detallacadaunadelas partes de esteinstrumento
y las preguntas que a cada seccién le corresponden.

La caracterizacion de las empresas se formuld a través de una seleccién y
adaptacion de 7 preguntas de la Encuesta Longitudinal de Empresas realizada
por Instituto Nacional de Estadisticas(INE). Enadicién, seincorporan preguntas
que laliteratura especializada ha sefalado importantes a la hora de ahondar en
Politicas y Practicas de Gestion de la Edad. Asi, esta dimension comprende las
variables presentes enla Tabla 2, todas de tipo categorica.

Dimension Subdimension Variable Nivel de medicion Respuesta
Género Nominal Unica
Caracterizacién
participante ]
Edad Ordinal Unica
Rubro Nominal Unica
Caracterizacién Antigledad Ordinal Unica
Caracterizacién = ] -
participante Tamano Ordinal Unica
Numero Ordinal Unica
trabajadores
Proporcion . -
trabajadores 60+ Ordinal Unica

La segunda seccion del instrumento corresponde a tres preguntas sobre la
existencia de mediciones de productividad y cual es su nivel de desagregacion de
dichainformacion. Asi, laprimerapreguntarefierealaexistenciaonodelamedicion
dedichoindicador, y, encaso de serunarespuestaafirmativa, se consultasiestase
puede desglosar por cada trabajador. Por ultimo, si se declara poseer informacion
desagregada por trabajador, se pregunta por la presencia de informacion que
pueda ser comparada segun rangos etarios.

Como tercera seccion, se presentan preguntas respecto de la identificacion o no,
de practicas de gestion de la edad en las empresas, a partir de una adaptacion de
aquellas encontradas en la literatura (ver Esquema 2) a la realidad chilena. De este
modo, y respetando la misma clasificacion construida, en el caso de las practicas
de insercion, se incorpora el ”
una vez cumplida la edad de jubilacion”, y en el caso de las practicas de retiro del

|u

permitir que trabajadores continlien en su puesto

mercado laboral, se incorpora el “informar sobre los desafios socioemocionales

delretiro del mercado laboral”y se elimina el “retiro anticipado”.

Tabla 2. Sub-dimensiones
yvariables de la dimensién
“caracterizacion”.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 3. Subdimensionesy
variables de la dimension
“Politicas y Précticas de Gestién
delaEdad”.

Fuente: Elaboracién propia.

Dimension

En adicién, seincorporan preguntas respecto del subcontrato y larelacién con
proveedores y clientes de 60 anos o0 mas. Las Tabla 3y Tabla 4 dan cuenta de
las variables de esta seccion. Cabe destacar que en todas las dimensiones de
practicas se incorporaron las opciones “otra”y “ninguna de estas practicas”.

Subdimension Variable*

Practicas de
insercién

Contratacién 60+ no pensionados

Contratacién pensionados

Creacion trabajos 60+

Continuacion trabajo cumplida edad jubilacion

Revisién ofertas de empleo para cautelar sesgos etarios

Formacion personal contratacion

Revisién material personal de contratacion

Inducciones adecuadas 60+

Practicas de
retiro del mercado
laboral

Horario reducido personas 60+

Continuacién trabajo pensionado

Compartir cargalaboral

Informacion/educacion sistema de pensiones

Informacién/educacion desafios socioemocionales retiro

Practicas de
diagnostico

Registros de la cantidad trabajadores 60+

Evaluacion oferta capacitacion 60+

Diagnostico espacio fisico

Sistematizacién practicas discriminacion

Justicia salarios

Mecanismo quejas

Consulta trabajadores 60+

Practicas de
desarrollo

Programas de formacion o capacitaciones

Evaluaciones desempeno

Oportunidad promocién

Trabajadores mayores como mentores

Practicas de
adaptacion

Practicas Exencion horas extra

adaptativas de

i s | Disminucion trabajo fisico

trabajo Reduccién cargalaboral

Sistema diferenciado de permisosy licencias

Flexibilidad jornada laboral

Practicas Evaluaciones salud

adaptativas de

beneficios para Reacomodacion puesto
trabajadores Teletrabajo

Acomodacién del mobiliario

Educacién envejecimientoy trabajo

" Todas recodificadas como dicotémicas.
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Dimension Variable Nivel de medicion Respuesta
Busqueda empresas con . -
trabajadores 60+ MelE] Utee

Subcontratacion
Busqueda empresas con buenas ; o -
practicas 60+ Nominal Unicay binaria
Busqueda empresas proveedoras el Unica
con trabajadores 60+

Proveedores
Busqueda empresas proveedoras - - -
con buenas practicas 60+ NS Unicay binaria
Adaptacion experiencia presencial Nominal Unica
60+
Publico de laempresa Nominal Multiple

Clientes
Contacto clientes 60+ Nominal Unica
Medidas eliminacion estereotipos . -
publicidad Nominal Unica

La cuarta seccion del instrumento corresponde a preguntas relacionadas con las
Subjetividades respecto de trabajadores/as mayores, resultado de la adaptaciony
actualizacion del Cuestionario acerca de las creencias sobre trabajadores mayores
de Nazary Figueroa(2015), que a su vez se basa en la version de Hassell y Perrewe
de 1995. Esto, a través de la construccion de preguntas de escalas Likert que
identifiquenlos prejuicios y supuestos asociados alos/as trabajadores/as mayores
(Ver Esquema 1) de manera alternada. Dentro de estas variables se incorporan
aquellas que permiten medir la percepcién de productividad de personas mayores,
apartirde los cuestionarios explicados enla seccién de productividad del presente
documento. A pesar de que las subjetividades se mediran en funcion de la
percepcion de una persona en especifico(personal de RRHH o gestion de personas
de las empresas), la validez de la aplicacion de estas escalas se resguarda por su
uso en investigaciones anteriores, validas a través del tiempo como se menciond
enlaslineas precedentes.

Las variables de esta seccion del instrumento se visualizan en la Tabla b.

Tabla 4. Variables sobre
subcontratacion, proveedoresy
clientes 60+

Fuente: Elaboracién propia.



Dimensién Subdimension Variable
Cognitiva
Creativas
De aceptacion de criticas
De adaptacién al cambio*
Menores De ambicién
o capacidades De aprendizaje
Prejuicios que los/as —
trabajadores/as De flexibilidad
MEB OSSN De toma de decisiones
De trabajo en equipo
Fisicas o de salud
Productivas*
Tecnologicas
Pérdida progresiva capacidades
Mas costosos que jovenes
Dificultades para Menos interesados en desafios*
las empresas Menos eficientes*
Trabajo de menor calidad*
Solo esperan jubilar
Autonomia
Mayores Capacidad administracion del tiempo
habilidades Habilidad lidiar estrés
Supuestos Habilidades blandas
Practicas Mas ordenados

Tabla5. Subdimensionesy
variables de la dimension
“Subjetividades respecto de
trabajadores/as mayores”.

Fuente: Elaboracién propia.

adaptativas de
restricciones al
trabajo

Mas reflexivos

Capacidad de liderazgo

Beneficios paralas
empresas

Colaboradores con pares

Conscientes importancia buen trabajo

Confiables

Mas comprometidos

Méas educadosy de mejores modales

Mas esforzados

Mas expertos

Mas leales con laempresa

Masresponsablesy dedicados

Focalizados en cumplir metas

Como ultima seccidn, se encuentran preguntas de respuesta abierta, invitando
a quienes han contestado el cuestionario a participar en instancias de
produccién de informacién cualitativa (a profundizar a continuacion), y otras
actividades del estudio que escapan del diagnostico propiamente tal.

" Permiten medir percepcién de productividad a partir de las dimensiones e indicadores presentes
enlaseccion “Productividad” de este documento.
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5.1.4 Andlisis de dotos

El proceso de analisis de datos se llevd a cabo mediante el software de
datos estadistico SPSS en su versién 25. Este consistio en analisis descriptivos
univariados para todas las variables del estudio, y bivariados en el caso
de cada una de las practicas y subjetividades, con la variable “niumero de
trabajadores”ylavariable “rubro”. Lo anterior, para poderidentificar diferencias
en concordancia con la literatura respecto de ciertas practicas, prejuicios
y creencias mas establecidas en ciertos rubros, como también, al supuesto
propuesto por este estudio, es decir, que empresas con un mayor numero de
trabajadores/as tendran entre sus filas un mayor nimero de personas mayores,
y portanto, realizaran un mayor nimero de practicas. A partir detodoloanterior,
se realizaron los siguientes cruces de variables:

- Variables de caracterizacion con foco en “ndmero de trabajadores”, “rubro”y
Practicas de Gestion de la Edad.

- Variables de caracterizacion con foco en “ndmero de trabajadores”, “rubro”,
y Subjetividades respecto de trabajadores/as mayores.

Cabe destacar que, en el caso de las Practicas, se consideraron las 34 variables
referentes a practicas para trabajadores/as 60+, organizadas en los 5 tipos
antes vistos; las 3 variables que refieren a practicas para clientes mayores; las
2 variables sobre practicas de subcontrato, y las 2 variables de practicas de
proveedores. Por su parte, en el caso de las subjetividades, se trabajé con 35
variables, organizadas en prejuicios (12) y estereotipos positivos (7) sobre las
habilidades de las personas mayores (X); dificultades para las empresas que
implicaria el segmento 60+ (6); y los beneficios que este grupo otorgaria a las
organizaciones(10).



En adicion, para el caso de las practicas referidas a trabajadores/as 60+,
se construy6 un indice por tipo de practica, el cual fue analizado de modo
muestral, por numero de trabajadores y por rubro. Esto no solo permitio
conocer cual practica dentro de cada grupo es mas frecuente, sino también,
cuantas practicas por grupo de practicas se estan realizando en las empresas
de la muestra. De este modo, puede conocerse cuantas practicas se realizan
en términos generales, del total de practicas estipuladas por la literatura en
cadaunade lasdimensiones(insercidn, retiro del mercado laboral, diagnéstico,
desarrollo y adaptacion). Todos estos analisis descritos se presentan en la
seccion de Resultados.
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5.2 Entrevista al personal
de RRHH de las empresas
socias del proyecto

5.2.1 Objetivo

La segunda técnica de produccién de informacién consistié en una
entrevista semiestructuradas al personal de RRHH de las tres empresas socias,
con el objetivo de complementar los datos del cuestionario sobre practicas de
gestion de la edad con foco en trabajadores/as y clientes, como también en las
subjetividades respecto de trabajadores/as y clientes/as mayores. A su vez,
esta técnica permitié indagar en las motivaciones tras las acciones de estas
empresas, y en facilitadores y obstaculizadores para instalar un cambio de
miraday de accion enrelacién a personas 60+.



5.2.2 Muestreo

El muestreo de esta técnica fue censal, en el sentido de que se trabajo
con todas las jefaturas de Recursos Humano y Gestion de personas de las tres
empresas socias del proyecto, las cuales consisten en tres casos: Uno del rubro de
Intermediacion Financiera; otra del rubro del Comercio al por Mayor y Menor; y una
ultima del rubro Suministro de Electricidad, Gas y Agua. A su vez, el nimero total de
trabajadores de esta empresa oscila entre los 9.800 y 1.300 aproximadamente, y el
numero de trabajadores/as mayores es sumamente diverso, de modo de presentar
casos de 400 trabajadores e incluso solo 5.

Cabe destacar que, a pesar de ser un Diagndéstico Metropolitano, no se busca
generalizar la informacién obtenida, sino, atender la particularidad y especificidad
de empresas socias, que tienen su riqgueza en ser empresas interesadas en la
tematica al punto de involucrarse las distintas instancias del proyecto.
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5.2.3 Instrumento

El instrumento a empleado consistié en una entrevista semiestructurada
que se encuentra en el Anexo 3: Pauta entrevistas a personal asociado a Recursos
Humanos en Empresas socias. Dicha entrevista se configura de 4 secciones, como
senala el Esquema 4:

Contextualizacion empresa

L

Existencia, motivoy proceso de practicas centradas en colaboradores/as(incluye

subjetividades)
L

Motivoy proceso de practicas centradas en clientes (incluye subjetividades)

Cosideraciones adicionales dek o la entrevistada

Laprimeraseccidondelapautadeentrevistaabordapreguntasdecontextualizacionde
laempresade modo deindagar en: cantidad de trabajadores/as totalesy proporcion
de trabajadores/as mayoresy clima laboral ahondando en la intergeneracionalidad.

La segunda seccion, busca indagar en el relato sobre las practicas para ser
empresas amigables con las personas mayores, aquellas que existen, cual es el
motivo o sentido de estas acciones y practicas, como también, las necesidades,
facilitadores y obstaculizadores para continuar en este camino. Esta seccion se
construyd a partir de la pauta de preguntas del estudio Gestién de la edad en las
ENL en Extremadura: la "huella generacional”(2018) realizado por Cambero a partir

Esquema 4. Secciones de
la entrevista al personal
del RRHH de las empresas
socias.

Fuente: Elaboracién propia.



Esquema 5. Prdcticas

de gestion dela edad
identificadas en empresas
socias. Fuente: Elaboracion
propia tras andlisis
preliminares.

Fuente: Elaboracién propia.

de los objetivos del diagnostico y de las respuestas a las preguntas sobre buenas

practicas de las empresas socias en el cuestionario al personal de RRHH, visibles en
el Esquemab:

Practicas de insercion

Posibilidad de continuacién del trabajo cumplida la edad de jubilacion.
Formacion de equipo s acargo de la contratacion de personas, paraevitar la
discriminacion por a edad.

Revision de sesgos de la edad en material de contratacion.

Procesos de induccién adecuados para personas de 60 afios 0 mayores.

Practicas deretiro

Posibilidad de continuidad en el trabajo a personas pemsionadas.
Informacion sobre el sistema de pensionesy jubilacion.
Informacion sobre efectos socioemocionales de lajubilacion.
Compartir cargalaboral.

e Registrarla cantidad de trabajadores con 60 anos o mas.
® Revisar posibles cargos sesgos salaraiales por criterios etarios.

Practicas de desarrollo

o Desarrollo de mentorias de trabjadores/as de 60 aflos 0 mas a otros/otras mas
jovenes.

Practicas de adaptacién

Disminucion del trabajo fisico de personas de 60 anos o mas.

Flexibilidad de jornadalaboral para personas de 60 afios 0 mas.

® Reacomodacion del puesto de trabajo para personasde 60 anps o mas que lo
requieran.

Acomodacion mobiliario en funcion de las necesidades de las personas de 60 afos
omasenlaempresa.

La tercera parte, aborda tanto las practicas referidas a clientes, como el foco y
motivacion de estas acciones.

La cuarta y ultima seccion, corresponde al cierre de la entrevista en el cual se
consultoporelementosaincorporaralaconversacion que nohayansido consultados
previamente.

Cabe destacar que, tanto en la segunda como la tercera seccion, se incluye una
pregunta para ahondar en las subjetividades referente a trabajadores/as mayoresy
clientes/as mayores respectivamente. Estas preguntas tienen su base en el estudio
Creencias estereotipicas sobre el desempeno laboral de trabajadores mayores en
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Chile(2015) de Nazary Figueroa. Por ultimo, la tercera parte se elaboré enbase alas
preguntas sobre clientes en el cuestionario a RRHH.

La duraciéon aproximada de la entrevista fue de 45 minutos, y se realizé en
modalidad on-line debido a la emergencia sanitaria. Todas las entrevistas fueron
grabadasy transcritas por miembros del equipo de investigacion, y se contd con un
consentimiento informado firmado por los y las participantes para resguardar los
aspectos éticos de lainvestigacion.



5.2.4 Andlisis de datos

Tabla 6. Dimensiones,
subdimensionesy categorias
de andlisis de Entrevistas al
personal de RRHH de Empresas
Socias.

Fuente: Elaboracién propia.

Dimension

Respecto del proceso de analisis de datos, este se llevé a cabo en el Software
de analisis de datos cualitativos Atlas.ti 8, a través de la generacion de un libro de
cédigos pre-existente, compuesto por codigos y categorias basados en la literatura
especializada, en especifico, enrelacion con las practicas y subjetividades asociadas.

El proceso de analisis considerd la metodologia de la Teoria Fundamentada (Straus
y Corbin, 2002), de modo que, mediante los procesos de codificacién abierta, axial
y selectiva, se pudieron incorporar codigos y categorias de andlisis adicionales,
denominados emergentes. De esta forma, el resultado final de categorizacién se
observaenlaTabla6.

Subdimension Categorias

Practicas de
gestion de la edad

Practicas de insercion

PraChicas Practicas de retiro del mercado laboral
referentes a Practicas de diagnostico
colaboradores/as Practicas de desarrollo

Practicas de adaptacion

Préacticas referentes
aclientes

Sentido de las
practicas

PAGES Motivo de las practicas
referentesa Facilitadores paralas practicas
colaboradores/as Obstaculizadores para las practicas

Subjetividades

PraCticas Motivo de las practicas
referentes a Subjetividades respecto de trabajadores/as 60+
clientes Subjetividades respecto de clientes 60+

Elementos
emergentes

Esta misma agrupacion de categorias fue la que quio la presentacion de resultados.
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5.3 Entrevista a trabojodores/as
mayores

5.3.1 Objetivo

El objetivo de esta técnica de produccién de informacion fue conocer
desde eldiscursodelas propias personas mayores que trabajan enempresasde
la Region Metropolitana, las necesidades de este segmento etario en el trabajo,
Su propia percepcion respecto de sus capacidades y los cambios asociados a
ellas con el paso del tiempo, y las practicas de gestion de la edad presentes o no
en sus empresas. En adicidn, la aplicacién de esta entrevista permitio indagar
enlaproyeccion de vidaluego del proceso de pensién de personas mayores que
actualmente estan trabajando.

Lo anterior fue posible mediante el desarrollo de entrevistas semiestructuadas
de una duracién de 30 minutos promedio, y realizacién online, a través de la
plataforma Zoom, previo acuerdo con los y las entrevistadas.



5.3.2 Muestreo

Respecto de los participantes y el muestreo, este fue un muestreo
intencionado por conveniencia, contactandose personas de 60 anos o mas
medianteredes socialesycontacto directo delasredes del SeniorLab, el equipo
de investigaciény el Programa Adulto Mayor -UC. (PAM) En adicion, ademas del
contacto personalizado, se generd un formulario de inscripcién difundido por
las redes del PAM. Si bien la invitacion se extendi6 a cualquier persona mayor
que trabajase en una empresa de la Region Metropolitana, se intenciono que
estas empresas se desarrollaran en los rubros del Comercio, Manufactura,
Construccién y Ensenanza, por ser estos los que, segun las estadisticas,
concentran a la mayor cantidad de personas mayores a nivel nacional, y que
tienen mayor cantidad de trabajadores/as en la Region Metropolitana (USaCH;
OTIC del Comercio, Servicios y Turismo, 20163). El n total fue de 3 casos, 2 del
rubro de la ensefianza y 1de la Intermediacion Financiera.

Cabe destacar que tanto la forma de contacto de los participantes, como la
necesidad de que estos cuenten conalgundispositivo conconexiénainternet,y
el conocimiento para utilizar la plataforma Zoom o Google Meet, genera un perfil
especifico y no generalizable, pero sirico en la profundidad de su informacion,
ya que distintos estudios muestran que quienes tienen estas condiciones,
son personas con un mayor nivel educativo y socioecondémico (Cortés et al.,
2020). En adicidn, este estudio podria replicarse de manera presencial cuando
la emergencia sanitaria lo permitiese, abordando la realidad de personas con
otras caracteristicas.

3 Informacion complementada por aquella provista por el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE)el 15 de abril del afio 2020 en la noticia presente en el siguiente link: https://www.ine.cl/
prensa/2020/04/15/adultos-mayores-en-chile-cu%C3%Alntos-hay-d%C3%B3nde-viven-y-en-
qu%C3%A9-trabajan
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5.3.3 Constitucion del instrumento

La Pauta de entrevistas incluye un consentimiento informado para
resguardar los aspectos éticos de la investigacion, y confirmar la posibilidad de
grabacién de la sesion para su posterior analisis.

Respecto del desarrollo de la entrevista, la pauta de esta misma se encuentra
en la seccion de anexos. A su vez, estas entrevistas fue revisada por jueces
expertos en temas de envejecimiento y metodologias, para asegurar los
criterios de rigor cientifico de fiabilidad y consistencia, al obtener una
mirada externa y especializada del proceso realizado (Norefa et al., 2012).
Dicha revision generé una reestructuracion del orden de las preguntas y una
mayor profundidad tematica en cada una de ellas. En adicién todo el proceso
investigativo, de aplicaciony analisis de esta técnica serallevado a cabo por un
equipo de investigacion interdisciplinario, favoreciendo los criterios de validez
(Norefa et al., 2012).



5.3.4 Andlisis de datos

Tabla 7. Andlisis de entrevistas
atrabajadores/as mayores

y practicas de gestién de la
edad.

Por ultimo, respecto del analisis de los datos, se realiz6 previa

transcripcion de las entrevistas, paraasegurar su confirmabilidad y neutralidad
(Norefia et al., 2012). Este analisis fue un andlisis de contenido basado en las

categorias presentes en la matriz de analisis que se vislumbra a continuacion:

Fuente: Elaboracién propia.

Tema:
Practicas de insercion

Practicas de gestion de la edad en empresas a partir de la vision de trabajadores/
as mayores, necesidades de personas mayores y cambios en las capacidades
laborales producto de la edad.

Profundizar en las practicas de gestién de la edad en empresas de distintos rubros

Objetivo: de la Regién Metropolitana desde la visién de las y los propios trabajadores, y las
necesidades que vislumbran estas personas mayores para continuar trabajando

Fecha:

Rubro:

Cargo participante:

Edad participante:

Percepcion de cambios
en las necesidades para
realizar el trabajo

Practicas de insercion
realizadas en las
empresasy laopinion
de personas mayores
sobre estas

Practicas de retiro
realizadas en las
empresasy laopinion
de personas mayores
sobre estas
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Practicas de
diagnostico realizadas
enlasempresasyla
opinién de personas
mayores sobre estas

Practicas de desarrollo
realizadas en las
empresasy la opinion
de personas mayores
sobre estas

Practicas de
adaptacion realizadas
enlasempresasyla
opinién de personas
mayores sobre estas

Necesidades de las
y los trabajadores
respecto del
envejecimiento en su
empresa

Proyecciones de la vida
luego de la pension

Elementos emergentes

Finalmente, se realizé una triangulacion de los resultados de esta tabla,

pudiéndose organizar los resultados en cuatro categorias:

- Contexto empresas: Aludiendo a la existencia de instancias
intergeneracionales, climalaboraly eventuales situaciones de discriminacién
por la edad.

- Capacidades y necesidades de personas de 60+: Poniendo el foco en si
perciben o no tener necesidades distintas a personas mas jévenes, y como
dirian que han cambiado o no sus capacidades laborales con el paso de los
anos.

» Practicas de gestion de la edad: Clasificadas en las categorias o tipos de
practicas utilizadas alo largo de todo el documento y analisis de resultados.

» ProyeccionPersonas 60+: Indagando encémo seimaginanlavidaluego de su
retiro del mercado laboral.



5.4 Grupos focales con
trabajadores/as mayores

5.4.1 Objetivo

El objetivo de los grupos focales con trabajadores/as de 60 afnos o mas
consistio en profundizar en su perspectiva respecto de la situacién laboral de
personas mayores en empresas privadas, como también, generar instancias
para compartir experiencias y construir un discurso comun en torno a la
tematica. Todo lo anterior, considerando que cualquier politica o practica que
plantee un cambio a nivel empresarial requiere de la escucha del discurso de
guienes seran sus directos beneficiarios.

Paratodolo anterior, serealizaron dos instancias de grupos focales mediante la
plataforma Zoom. Ambas contaron con moderadores/as, y una presentacion de
apoyo para poder enunciar las preguntas.
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5.4.2 Muestreo

En relacion al muestreo, este fue no probabilistico y por conveniencia, a
partir de contactos de la Escuela de Trabajo Social de la Pontificia Universidad
Catolica de Chile. Aligual como ocurrio con las entrevistas, existe la posibilidad
de cierto sesgo por el acceso y manejo de la tecnologia del grupo que participé
en los focus. Sin embargo, la opcidn de una estrategia cualitativa recae en que
lariqueza delrelato de estos participantes es lo mas importante para el analisis
y posteriores resultados.

Sobre el numero de participantes, este fue de 7 personas divididas en dos
focus, uno de 4 y otro de 3 participantes. Sobre su género, 4 se identificaron
con el femenino y 3 con el masculino. A su vez, sus edades oscilaban entre los
60y 82 anos. Enrelacion a su trabajo, se tiene una diversidad de rubros desde
el mundo del espectaculo, guardias de sequridad en centros de salud, geologia,
educacion, entre otros.



5.4.3 Constitucion del instrumento

Sobre las preguntas que orientaron el desarrollo de los focus, estas se
construyeronalaluzdelosresultados de las entrevistas a trabajadores/as mayores.
Sufocoestuvopuestoenexplorarenlasnecesidadesypercepcionesdelaspersonas
mayores en sus espacios de trabajo en el presente, pero también pensando en una
situacionideal o que lesgustariaque existiera. Esto Gltimo,amodo de complementar
lainformacionyarevisada en las entrevistas. En adicion, las preguntas orientadoras
permitieron la profundizacion y el compartir experiencias, relevando puntos de
vista semejantesy disimiles. La pauta con el detalle de las interrogantes tratadas se
anexa al final de este documento.

Por ultimo, cabe destacar que, si bien estas instancias se pensaron como de
una horay media de duracion, finalmente, tuvieron una extensién de dos horas
por lamotivacién de participar de losy las participantes.
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5.4.4 Andlisis de daotos

Finalmente, los datos se analizaron a partir de un analisis de contenido

tras la revision de la grabacion integra de los grupos focales y los apuntes que
el equipo de investigacion tomo de ellos. A su vez este analisis se condujo en el

software de analisis de datos Atlas.ti, y se orienté en tres de las categorias de

las entrevistas a trabajadores/as mayores, a saber:

Contexto empresas: Aludiendo a la existencia de instancias
intergeneracionales, climalaboralyeventualessituacionesdediscriminacion
por la edad.

Capacidades y necesidades de personas de 60+: Poniendo el foco en si
percibenonotener necesidades distintas a personas masjévenes, y como dirian
que han cambiado o no sus capacidades laborales con el paso de los anos.
Practicas de gestion de la edad: Clasificadas en las categorias o tipos de
practicas utilizadas alo largo de todo el documento y analisis de resultados.

Apesardeello, sucomplemento conlatécnicaanteriorresidié en poder generar

una visién comparativa de las practicas de gestién de la edad, e incorporar

ideas sobre cémo debiesen ser las empresas y no solo plantear el cdmo son

en la actualidad, al mismo tiempo de generar un dialogo en lo que refiere a las

capacidadesy necesidades de este segmento etario en el mercado laboral.
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A continuacion, se detallan los resultados de las distintas técnicas Tabla8. Sintesis deresultados

empleadas, es decir, el cuestionario al personal de RRHH de empresas de la
Region Metropolitana, las entrevistas a Empresas Socias y las entrevistas a

del Diagnéstico Metropolitano:
inserciony situacién laboral de
personas mayores.

trabajadores mayores. Todo ello se organiza por técnica, y luego por dimension

de analisis. Para su mejor comprension, la siguiente Tabla 8. Sintesis de Fuente:Elaboracion propiatras

resultados del Diagnéstico Metropolitano: insercion y situacion laboral de

andlisis de resultados.

personas mayores. muestra una sintesis de estos resultados.

Dimension

Subdimension

Técnica

Resultados

Practicas con foco
en colaboradores/as

Practicas de
insercion

1,2,3y4

- Si bien son las practicas mas instauradas, solo se considera
usualmente por las empresas el permitir que personas 60+ continten
trabajando, siendo escasos los intentos por incorporar nuevos/as
trabajadores/as de este segmento etario.

Entre mas grande sea una empresa, mayor es la posibilidad que
genere practicas de insercion, sobre todo en lo que refiere a los
procesos de reclutamiento. De este modo, grandes empresas pueden
ser un modelo para el resto.

Recordando que este estudio no representativo, los rubros con
mejores porcentajes en practicas de insercion coinciden con la
Industria Manufacturera metalica y No metalica, en conjunto con la
Intermediacion Financiera.

Enlineaconlo anterior, los rubros que concentran peores porcentajes
en las practicas de insercion son el de Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones en términos generales, y en especificoalas practicas
sobre los procesos de reclutamiento, los rubros de la Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura y las Industrias Manufactureras
Metalica.

Se requiere cuestionar los procesos de reclutamiento para asegurar
lainexistencia de sesgos edadistas.

Trabajadores/as 60+ son en su mayoria, personas con una trayectoria
de afnos en sus empresas.

Urge considerar en paralelo a las practicas de insercion, los otros
tipos de practicas, en cuanto solo ello lograra la mantencion de
personas mayores en las empresas.



Dimension

Subdimension

Técnica

Resultados

Practicas con foco
en colaboradores/as
Subjetividades
Elementos
emergentes

Practicas
deretiro del
mercado laboral

1,2,3y4

Se realizan en menor medida que las de insercion, y refieren
principalmente a entregar informacion sobre aspectos técnicos
de procesos de jubilacion y pensién, dejando de lado los aspectos
socioemocionales del envejecimiento y el retiro del mercado laboral.
Ocuparse de los aspectos socioemocionales del retiro es central si
consideramos que personas mayores ven en el trabajo el centro de su
viday no quieren retirarse hasta que se les obligue a hacerlo.

Si bien son pocas las organizaciones de la muestra que instauran
estas practicas, aparentemente empresas pequenas destacan por
las mayores flexibilidades para sus trabajadores/as cuando estan
cerca del retiro del mercado laboral (horarios y carga de trabajo), y las
empresas mas grandes se focalizan en la educacion sobre aspectos
socioemocionales y técnicos del proceso de pension.

Los rubros con mejores resultados en las empresas de la muestra,
aunque con bajos porcentajes son enreducir la carga laboral y horaria,
el Comercio al Por Mayor y Menor, y Otras Actividades de Servicios
Comunitarios, Sociales y Personales, y para el caso de la educacién
técnica y socioemocional son los de Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler y Otros rubros.

A partir de la muestra, el rubro del Transporte, Alimacenamiento y
Comunicaciones es aquel con la menor instauraciéon de practicas de
retiro del mercado laboral.

Practicas de
diagnostico
Practicas
referentes a
clientes

1,2,3y4

Son escasas las instancias de diagnostico, sobre todo aquellas que
se construyen desde la voz de personas mayores. Urge fortalecer
practicas de diagndéstico para asi tener insumos respecto del resto,
pues personas mayores declaran que esto es la piedra angular para
poder generar empresas amigables con la edad que tengan acciones
contextualizadas que realmente atiendan a sus condiciones y
necesidades.

Llama la atencién que la practica mas realizada sea se buscar que
no exista discriminacion en el salario de trabajadores segun la edad
de las personas, ya que tiene que ver con la normativa nacional. En
este sentido, las politicas publicas parecen ser impulsos para la
generacion de practicas de gestion de la edad.

Las empresas con menos trabajadores presentan menor numero de
practicas que las mas grandes, siendo muy claro en la practica basal:
conocer la cantidad de trabajadores/as mayores. A su vez, aunque
con muy bajos porcentajes, las Unicas empresas que cuentan con
mecanismos y registros de discriminacion a personas mayores son
las mas grandes.

Recordando el muestreo no probabilistico nirepresentativo, losrubros
con mayor cantidad de practicas de diagndéstico son la Intermediacion
Financieray las Industrias Manufactureras Metalicas.

En contraste aquellos rubros que presentan menores porcentajes
de préacticas de diagnostico son nuevamente el del Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones, y en adicion, el Comercio y la
Ensenanza.

Las practicas de diagndstico deben entenderse como de
responsabilidad compartida entre la empresay lasy los trabajadores.

Practicas de
desarrollo

1,2.3y4

Si bien se destacan algunas practicas de desarrollo, estas parecieran
tener mas que ver con la pandemia (COVID-19) que con medidas
institucionales. De todas formas, aquello abre una oportunidad para
que dichas préacticas sean permanentes.

Destaca la practica de la mentoria como una accién que le da un rol
activo a las personas mayores, y que debiese fomentarse, pues les
brinda el reconocimiento a su experiencia y capacidades que tanto
les motiva.

Coincidente con los otros grupos de practicas, se puede concluir que
la dimension de desarrollo es una preocupacion (aunque para menos
del 50%) para las empresas medianas y grandes, y no asi para las
pequenas.

Bajo lalégica de pocas acciones de desarrollo en términos generales,
los rubros de la muestra con mejores resultados son la Intermediacion
Financieray Actividades Inmobiliarias, Empresarialesy de Alquiler.
En contraste, los rubros con peores cifras en orden decreciente
son la Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura, Otras Actividades
de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales, el Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones, la Construccion, el Comercioy la
Ensefanza.
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Dimension

Subdimension

Técnica

Resultados

Practicas con foco
en colaboradores/as
Subjetividades
Elementos
emergentes

Practicas de
adaptacion

1,2,3y4

Son escasas las empresas que realizan practicas de adaptacion, y
en su mayoria, estas tienen que ver con la pandemia de COVID-19,
reflejado en que una de las acciones mas recurrentes en las empresas
de la muestra consiste en permitir el teletrabajo.

Las practicas que refieren especificamente a beneficios para el
segmento 60+ también deben reforzarse.

La masificacion y diversificacion de practicas de adaptacion seria de
gran utilidad, siempre y cuando responda a un diagnostico situado en
cada una de las empresas, que tenga como consideracion siempre el
tipo de trabajo a realizar (de esfuerzo fisico y/o mental).

Lo anterior es importante en cuanto el que los porcentajes de las
practicas de insercion sean mas altos, dan a pensar que existe una
preocupacion por la inclusion, pero no por la retencién y mantencién
de personas mayores en las empresas del diagnostico.

En relacion al tamano de la organizacién, en esta ocasion son las
medianas empresas las que concentran mayor nimero de practicas.
Sobre los rubros, los que presentan mejores porcentajes son la
Industria Manufacturera Metalica y No Metalica, y las Actividades
Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler.

Por ultimo, se reiteran como aquellos con peor resultados los rubros
revisados en las practicas de desarrollo.

Otras practicas

2,3y4

Surgen como otras practicas, aquellas que tengan que ver con la
sensibilizacién de latematica enlas empresas, sobre todo para mitigar
prejuicios y supuestos, como también, la inclusion del segmento 60+
como grupo protegido en Politicas de Diversidad e Inclusion.

A su vez, desde trabajadores/as mayores ajenos a las empresas
socias, emergen las practicas de reconocimiento y construccion de
comunidad tras el retiro.

Practicas con foco
en clientes

1y 2

Las empresas mas grandes han avanzado en mas practicas amigables
con clientes mayores que las mas pequenas, pudiendo funcionar
como un modelo e impulso para el resto.

Resulta critico para la inclusiéon de las personas mayores en todos
los espacios, el que se adecuen las instalaciones a sus posibles
necesidades, tal y como se debe hacer para las personas en situacion
de discapacidad. Aquello es mas sensible en empresas de rubros de la
Ensefanza e Intermediacion Financiera.

A pesar de un aumento en la creacion de vias alternativas de contacto
de clientes a las digitales, en el caso del rubro de la Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura, y el Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones de las empresas de la muestra, es necesario ahondar
en este camino.

Urge hacerse cargo de estereotipos edadistas en la publicidad, en
especial, y segun los datos de la muestra en el rubro de la Agricultura,
Ganaderia, Cazay Silvicultura.

Empresas pueden tener iniciativas en pos de una cultura mas
amigable con la edad. Ejemplo de ello son la creacién de descuentos o
beneficios especificos para este segmento etario, o la generacion de
diagnésticos de la clientela con foco 80+.

Practicas con foco
en proveedores

y empresas
subcontratistas

Aparece como una oportunidad para las empresas, el involucrarse
mas respecto de las condiciones laborales y la situacion de personas
mayores en las empresas proveedoras y subcontratistas, en cuanto
esta informacion pareciera ser, en términos generales, desconocida.

Motivacion detras
de practicas

El trabajo se focaliza en personas que actualmente tienen 60+, mas
que ser practicas institucionalizadas.

Como facilitador, se encuentra que a la base de estas practicas
esté el valorar los talentos, la intergeneracionalidad, y el entender
lo importante de generar empresas que sean reflejo de la realidad
nacional.

Facilitadoresy
obstaculizadores de
las practicas

Como facilitador aparece el interés de los liderazgos en estas
tematicas.

Como obstaculizadores se mencionan los sesgos edadistas y el no
saber como sequir en este camino.

Subjetividades

Prejuicios de
habilidades 60+

1y 2

.

.

.

Existe como principal prejuicio, dificultades con las tecnologicas en las
personas mayores, sobre todo en los rubros de la Industria Manufacturera No
Metalicay Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones.

Aungue con menos menciones, se sefala que las personas mayores tenderian
a presentar problemas de salud, frase que ha hecho sentido sobre todo en el
rubro de las Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler.

Un dltimo prejuicio presente es que personas mayores serian menos
adaptables alos cambios, idea con mayor fuerza en el rubro de la ensefanza.
No se esta de acuerdo ni con que las personas mayores tienen dificultades
para tomar decisiones, ni respecto de que son tercas o inflexibles



Dimension

Subdimension

Técnica

Resultados

Subjetividades

Supuestos de
habilidades 60+

1y2

Un primer elemento que destaca como supuesto de las personas mayores
es que serian mas reflexivas.

También se indica que trabajadores/as 60+ son mas ordenados/as y
organizados/as que sus pares mas jovenes

Una tercera caracteristica positiva masificada sobre estas personas es
que tendrian mas habilidades blandas.

Elrubro de la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura es aquel que posee
porcentajes mas altos de acuerdo con los supuestos antes mencionados.

Prejuicios de
dificultades de
personas 60+
para las empresas

1y2

Como prejuicio respecto de una dificultad que implicaria las personas 60+
alas empresas se habla de que, en el caso de la Construccion, aunque con
cifras pequenas, perderian sus capacidades producto del envejecimiento.
No se cree que las personas mayores sean mas costosas para las
empresas.

Se considera una mentira que trabajadores/as mayores solo esperan
jubilar.

Supuestos de
beneficios de
personas 60+
paralas empresas

1y 2

Como supuestos o estereotipos de las personas 60+ que serian
beneficiosos paralasempresas se encuentran sualto nivel de cooperacion
con sus companeros/as, especificamente en los rubros del Comercio
al por Mayor y Menor, las Industrias Manufactureras No Metalicas y el
Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones.

A lo anterior, y en el rubro del Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones se agrega su responsabilidad.

Enadicién se sefala que son mas leales, especificamente en las Industrias
Manufactureras No Metalicasy el rubro de la ensehanza.

Por ultimo, se menciona que son personas mas expertas/os, sobre todo
en empresas de Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura.

Contexto empresas

3y4

Destaca que las personas consideran que sus capacidades laborales han
aumentado con el paso de los afnos, a excepcion de aquellas que tienen
que ver con esfuerzo fisico.

Se sefala que en caso de necesitarlo (y recordando la ausencia de
diagndsticos), podria pensarse generar un trabajo similar al que se hace
con las personas en situacion de discapacidad.

Necesidades de
colaboradores/as 60+

3y4h

Trabajadores/as 60+ en términos generales valoran a sus empresas, pero
se cuestionan la falta de diagnostico de sus necesidades, y la presencia de
una cultura edadista visible en chistes o comentarios.

Auln hay lugares de trabajo con politicas que excluyen a trabajadores/
as mayores, sobre todo cuando el empleo a realizar tiene que ver con
esfuerzo fisico.

Proyeccion personas
60+

Trabajadores/as mayores ven el trabajo como aquello que les da sentido de
vida y ademas, un sustento econdmico que no existira cuando se retiren
del mercado laboral debido a las bajas pensiones. Por ambos motivos la
proyeccion es siempre mantenerse activo en el mundo productivo ya sea
de manera formal o informal, y siempre que su empresa actual les haya
desvinculado, es decir, no hay una intencion de dejar de trabajar a pesar
de su edad.

Seindica que la edad de jubilacion es muy baja puesto que alos 60 anos las
personas pueden continuar sus trabajos sin problemas y la esperanza de
vida ha aumentado.

1: Encuesta personal RRHH; 2: Entrevistas RRHH Empresas Socias; 3:

Entrevistas trabajadores/as 60+; 4: Grupos focales con trabajadores/as 60+
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6.1 Cuestionario al personal
de RRHH

En lo que sigue se da paso a los resultados del cuestionario dirigido al
personal de Recursos Humanos (RRHH) o gestidn de personas de una muestra
no representativa de empresas de la Region Metropolitana. Los resultados se
organizan en funcion de las categorias de analisis, a saber: Caracterizacion;
Politicasy practicasde gestiéndelaedad; Subjetividades. Todo elloenun primer
momento confoco en colaboradores/as mayores, y enunsegundo momento, en
clientes mayores.



6.1.1 Caracterizacion del personal
de RRHH y las empresas

Respecto a los elementos de caracterizacion del personal de RRHH, se
tiene queun29% seidentificaconelgénerofemeninoyun71% con el masculino.
En adicién, y considerando que algunos autores indican la edad del personal de
gestiondepersonascomounfactorquepuededeterminarlapuestaenejecucion
de acciones a favor de personas mayores (Principi et al., 2015) destaca que casi
un 60% de los participantes tiene 51anos o mas, tal y como se puede observar
en el Grafico 1. Esto es importante puesto que la literatura indica que esta edad
debiese generaruninterés especial por practicas empresariales pensadas para
personas mayores.

Grdfico 1. Distribucion etaria
delosylas participantes
del cuestionario dirigido al

personal de RRHH . Menos de 30 anos

Fuente: Elaboracion propia. Entre 31y 40 anos

Entre 41y 50 anos

. Entre 51y 60 anos

[l Mas de B0 afios (61
anos o mas)

Sobre caracteristicas de las empresas participantes, se observa una
diversidad de rubros (16) los cuales se representan en orden decreciente de
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la siguiente forma: Comercio al por Mayor y Menor (17%) Construccién (15%);
Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones (12%); Otras Actividades de
Servicios Comunitarias, Sociales y Personales(9%); Industrias Manufactureras
no Metélicas (8%); Ensefianza (8%); Actividades Inmobiliarias, Empresariales
y de Alquiler (7%); Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura (5%); Industrias
Manufactureras Metdlicas (5%); Intermediacion Financiera (5%); Servicios
Sociales y de salud (3%); Explotacién de Minas y Canteras (2%); Suministro
de Electricidad, Gas y Aqua (2%); Pesca (1%); Consejo de Administracién de
Edificios y Condominios (1%); Organizaciones y Organos Extraterritoriales
(1%). De este modo, y sin buscar ser un estudio representativo, se cautela el
conocimiento y diagndstico de distintos rubros y sectores economicos, de
empresas interesadas en la tematica.

Respecto de la antigliedad de las empresas, la Grafico 2 evidencia nuevamente,
diversidad en las caracteristicas. A pesar de ello, destaca que el porcentaje mas
alto de antigliedad es en la categoria “mas de 40 anos”y “Entre 16 y 20 anos”, dando
cuenta de la presencia de empresas de larga trayectoria. Con ello, y el rubro, se
puedenindagar en distintas realidades del sector privado.

Menos o igual a 5 aiios
Entre 6y 10 aiios
Entre 11y 15 anos
Entre 16 y 20 afios
Entre 21y 25 anos
Entre 26 y 30 anos
Entre 31y 35 aios
Entre 36 y 40 anos

Mas de 40 afios (41 aios o mas)

Enlo que respecta al tamano de las empresas, este puede ser medido por cantidad
deventasanuales, como también por sunumero de trabajadores, como se mostrara
acontinuacion.

LaTabla9muestraqueunquintode lasempresas presentaventasde hasta2.400 UF,
dando cuenta de organizaciones pequenas. A pesar de ello, casi un 20% destaca por
mas de 100.000 UF de ventas anuales, dando cuenta de una importante proporcion
de empresas grandes. No obstante, en términos de cantidad de trabajadores/as
contratados/as*, elemento clave para el diagnostico de practicas de gestion de la
edad, puesto que, a mayor numero de trabajadores aumentan las posibilidades de
contar con personas mayores en cuanto este grupo etario tiende a ser una minoria
se cuenta con que un 30% de las organizaciones participantes son medianas y
grandes empresas. Por lo anterior, esta variable se utilizara para segmentar todos
los resultados posteriores.

“ Enla pregunta se explicité no considerar al personal subcontratado.

Grafico 2. Afos de
antigliedad de las
empresas.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 9. Tamario de las
empresas participantes
segun numero de ventas
anuales en UF y numero
de trabajadores/as
contratados/as.

Fuente: Elaboracién propia
apartirde la clasificacién
del Estatuto PYME (Ley
N°20.416).

Grafico 3. Proporcion de
personas mayores en las
empresas participantes.

Fuente: Elaboracién propia.

Respecto a los elementos de caracterizacion del personal de RRHH, se
tiene queun29% seidentificaconelgénerofemeninoyun71% con el masculino.
Enadicién, y considerando que algunos autores indican la edad del personal de
gestiondepersonascomounfactorquepuededeterminarlapuestaenejecucion
de acciones a favor de personas mayores (Principi et al., 2015) destaca que casi
un 60% de los participantes tiene 51anos o mas, tal y como se puede observar
en el Grafico 1. Esto esimportante puesto que laliteraturaindica que esta edad
debiese generaruninterés especial por practicas empresariales pensadas para
personas mayores.

Tamaino empresa Clasificacion Porcentaje
Entre 0y 2.400 UF 21%
Micro
9 0 menos trabajadores/as 4%
Entre 2.401y 25.000 UF 38%
Pequena
Entre 10y 49 trabajadores/as 30%
Entre 25.001y 100.000 UF 21%
Mediana
Entre 50y 199 trabajadores/as 12%
Mas de 100.000 UF 20%
Grande
200 trabajadores/as 0 mas 18%

En relacion a la proporcién de trabajadores mayores en las empresas, y como
se observa enla Figura 9, casi un tercio de ellas declara tener menos de un 5%
de trabajadores de este grupo etario. Esto se acrecienta si pensamos que un
53% posee un 10% o menos, y que un 13% no tiene ningun trabajador/a mayor.
A pesar de ello, un 20% de empresas tendrian entre un 20%-50% de personas
mayores entre sus trabajadores/as, siendo un escenario positivo. No obstante,
como muestra la Tabla 10, en estos casos, las empresas son pequenas y, por
tanto, dicha proporcién de personas mayores probablemente tenga su causaen
el tamano de laempresay no en practicas o programas de insercion.

Menos de un 5%
Entre 5% yun 10%
Entre 11% y un 20%
Entre 21% y un 30%
Entre 31% y un 40%
Entre 41% y un50%
Mas de 50%

En mi empresa no hay trabajadores
mayores....

77

INSERCION Y SITUACION LAABORAL DE PERSONAS MAYORES EN LAS EMPRESAS



78

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Menosde Entre5% Entre11% Entre21% Entre31% Mdsdel

un5% y10% y20% y30% y40% 40%
Numero de trabajadores
9 0 menos trabajadores 51% 1% 2% 4% 9% 23%
Entre 10y 49 trabajadores 44% 24% 24% 3% 0% 6%
Entre 50y 199 trabajadores 31% 46% 8% 8% 0% 8%
200 trabajadores 0 mas 40% 25% 25% 10% 0% 0%
Rubro
Actividades Inmobiliarias, o o o o o o
Empresarialesy de Alquiler 50% 33% 0% 0% 0% 17%
Agricultura, Ganaderia, Cazay o o o o o o
e 0% 0% 0% 0% 0%  100%
Comercio al por Mayory Menor,
Rep. Veh. Automotores/Enseres 100% 0% 0% 0% 0% 0%
Domeésticos
Consejo de Administracion de o o o o o o
Edificijosy Condominios 33% 33% N% 22% 0% 0%
Construccion 33% 17% 33% 17% 0% 0%
Ensefianza 100% 0% 0% 0% 0% 0%
Explotacion de Minas y Canteras 53% 18% 12% 12% 0% 6%
Industrias Manufactureras o o o o o o
e 42%  26% 16% 0% 0%  16%
Industrias Manufactureras No o o o o o o
e 7% 0% 17% 0% 0% 8%
Intermediacién Financiera 17% 50% 17% 0% 17% 0%
Organizaciones y Organos G & g o o o
Exc'tlraterritoriale)é ’ 50% 0% 25% 0% 0% 25%
Otras Actividades de Servicios
Comunitarias, Sociales y 22% 33% M% 0% 1M% 22%
Personales
Pesca 33% 33% 33% 0% 0% 0%
Servicios Sociales y de Salud 40% 20% 0% 10% 20% 10%
Suministro de Electricidad, Gas o o o o o o
J Aqus 0%  100% 0% 0% 0% 0%
Transporte, Almacenamientoy 0% 0% 0% 0% 0% 100%

Comunicaciones

Enadiciénaloyadicho, sobre losrubros, en general los porcentajes se
distribuyen en la categoria de respuesta “Menos de un 5%", indicando que la
dotacion de personas mayores en las empresas participantes suele ser baja.
A pesar de ello, destacan con una alta presencia de este grupo etario (40% o
mas)los rubros de Agricultura, Ganaderia, Cazay Silviculturay Transporte, y
Almacenamiento y Comunicaciones.

Tabla 10. Porcentaje de
trabajadores mayores en
las empresas segunrubroy
numero de trabajadores/as.

Fuente: Elaboracién propia.



6.1.2 Prdacticas de gestion de la edad

A continuacion, se muestran las practicas y politicas de gestion de la edad
que se realizan en las empresas participantes, y cuales aun no formarian parte
del mercado laboral chileno. Estas practicas se distinguen segun la clasificacion
expuesta en el marco tedrico del presente diagnostico, y su presentacion se
organiza en funcion de si estan dirigidas a colaboradores/as o clientes/as. A su vez,
se desagregan los resultados segun el nimero de trabajadores, entendiendo que el
tamano de la empresa, como se reviso anteriormente, puede ser un condicionante
de la cantidad de practicas arealizar.
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6.1.2.1 Colaboradores/as

Practicaos de insercion

Como se menciond en el diseno metodoldgico, existen 8 practicas de
insercién por las cuales se consultd en el cuestionario. Sobre ello, la Grafico
4 permite observar en primer lugar, que 3 de cada 4 empresas se realizan
practicasdeinsercién. No obstante, un 34% de lamuestrasolo sefalahaceruna
practica de las 8 posibles. En adicién, a medida que va aumentando el nUmero
de practicas, disminuye el porcentaje de empresas que las realizan, dando
cuenta de poco trabajo en esta dimension.

100%

80%

60%

40%

20%

0%
0 1 2 3 4 5 6 omas

Sobre eltamano delaempresaylas practicasidentificadas, el Graficobmuestra
que, si bien empresas pequenas presentan en un 2%, 6 o0 mas practicas, la
generalidad se corresponde con la literatura especializada. Lo anterior, en
cuanto en un 67% de estas empresas no se desarrollan practicas de insercion

Grdfico 4. Distribucion de
empresas expresado en
porcentajes, segun el numero de
prdcticas de insercion.

Fuente: Elaboracion propia.



Grafico 5. Porcentaje de
empresas desagregado por
numero de trabajadores,
segunelnumero de
prdcticas de insercion
realizadas

Fuente: Elaboracién propia.

o solo se realiza una. En adicién, y fortaleciendo este argumento, el porcentaje de
ausenciade practicas disminuye amedida que aumenta elniumero de trabajadores.

Complementarioaloanterior,destacaqueunade cadacuatroempresasgrandes
(200 trabajadores/as o mas) realiza 5 practicas de insercion del segmento
60+. A su vez, casi la mitad de estas empresas (45%) ha puesto en marcha al
menos 4 practicas. En contraposicion, solo en un 5% de las empresas de 200
trabajadores/as o mas, no se realizan estas practicas (35 puntos porcentuales
menos que las empresas mas pequenas).

200 trabajadores o mas 5%
Entre 50y 199 trabajadores 15%
Entre 10y 49 trabajadores 24%

9 0 menos trabajadores 37%

\ \ \ | | | ! :
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0 N FE 3 4 s I 6omss

Respecto de la cantidad de practicas realizada segun rubrob, y recordando que
este estudio no es representativo, pero si ilustrativo, la Tabla 11 muestra que tanto
en el Comercio al por Mayor y Menor, Rep. Veh. Automotores/Enseres Domésticos,
como también en Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones se muestra
el porcentaje mas alto en la categoria “ausencia de practicas”. No obstante, en el
primer rubro mencionado se observan diversas realidades, pues hay empresas con
una, dos, tres, cuatro e incluso cinco practicas de este tipo. En contraposicién, en
el rubro de Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, todas las respuestas
se concentran en ninguna o una practica, siendo entonces, un rubro necesario de
potenciar en lainclusion de personas 60+.

La situacion opuesta, es decir, rubros con alta cantidad de préacticas de
insercién destaca por sobre todos, el rubro de la Intermediacion Financiera,
puesto que casi un 70% de las empresas participantes de este segmento
econdmico realiza 5 practicas. Seguido de ello, pero mucho mas atras aparece
el rubro de Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler, con un 13%
de 5 practicas o mas. Esta situacion se reitera en un 10% de las empresas de
otros rubros, y en un 6% en el caso de la Construccion. Los demas sectores
economicos muestran realidades intermedias.

5 Enlapregunta se explicito no considerar al personal subcontratado.

81

INSERCION Y SITUACION LAABORAL DE PERSONAS MAYORES EN LAS EMPRESAS



82

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

60
mds

Actividades Inmobiliarias, Empresariales o o o o o o o
J e Alcuilor P 25% 38% 13% 13% 0% 0% 13%

Agricultura, Ganaderia, Cazay 33% 50% 0% 17% 0% 0% 0%

Silvicultura

Comercio al por Mayor y Menor, Rep. Veh.
Automotores/Enseres Domésticos 37% 16% 21% MN% 1% 5% 0%

Construccion 29% 24% 35% 0% 6% 0% 6%
Ensefianza MN% 44% 44% 0% 0% 0% 0%
Industrias Manufactureras Metélicas 0% B50% 17% 33% 0% 0% 0%

Industrias Manufactureras No Metdlicas | 11% 22% 1% 44% 1% 0% 0%

Intermediacion Financiera 0% 33% 0% 0% 0% 67% 0%
Otras Actividades de Servicios o o o o o o o

Comunitarias, Sociales y Personales 30% 30% 0% 10% 30% 0% 0%
Otro rubro 0% b57% 14% 14% 0% 14% 0%
Transporte, Aimacenamientoy 58% 42% 0% 0% 0% 0% 0%

Comunicaciones

Ahora bien, profundizando en cuales son las practicas mas y menos ejecutadas
en las empresas participantes, la Tabla 12 muestra que, mas de la mitad de las
empresas de lamuestra(54%) permiten que trabajadores/as que haningresado
a la empresa a una edad a los 60 anos, continden en su trabajo cuando han
alcanzado la edad de jubilacion. Esto, como se vera mas adelante, se cruza
con los resultados de las entrevistas realizadas, en cuanto pareciera ser que
las personas mayores con empleos, son aquellas que fueron reclutadas en sus
empresas afnos antes de cumplir 60 afos.

Si bien no existe ninguna otra practica que sea desarrollada por mas del 50%
de las empresas participantes, en promedio, 1 de cada 5 empresas senalan
contratar personas mayores sin importar si estan pensionadas o no.

Sobre las practicas que tienen que ver con los procesos de seleccién y
reclutamiento, un 15% de las empresas capacita al personal encargado de
la contratacion de trabajadores/as para evitar sesgos derivados de la edad,
y casi la misma proporcion (14%) revisa las normativas de con el mismo
objetivo. Lo anterior, cobra relevancia en cuanto los sesgos edadistas inciden
directamente enlas practicasentornoapersonas mayores, porlotanto, se hace
necesario concentrar los esfuerzos en practicas que trabajen directamente
con personas, sobre todo si sus funciones tienen relaciéon con los procesos de
insercion laboral.

Tabla 11. Porcentaje de
empresas desagregado
por rubro, segun elnimero
de practicas de insercion
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 12. Distribucion de
respuestas respecto de

las prdcticas de insercién
realizadas por las empresas
participantes.

Fuente: Elaboracién propia.

En adicién, urge potenciar la revisién de los modos de difusion de las ofertas
de empleo para asegurar que estén al alcance de personas mayores como
también, la generacién de inducciones adecuadas a las posibles necesidades
del segmento 60+, previa consulta a estas personas. Esto, en cuanto un 10% de
las empresas, indica haber puesto en marcha dichas practicas.

Practica Si No

Se contratan personas de 60 afios 0 mas que no se han pensionado 24% 76%
Se contratan personas de 60 afios 0 mas que ya se han pensionado 27% 73%
Se crean trabajos especificos para personas de 60 afios 0 mas M% 89%
Se permite que trabajadores que superen la edad legal de jubilacion se 54% 46%

mantengan trabajando

Se revisan las ofertas de empleo y las vias de difusién de ellas para asegurar que 10% 90%
estén al alcance de personas de 60 afos 0 mas ° °

Se capacita al personal encargado de contratacion de trabajadores para evitar 5% 85%
sesgos segun la edad de las personas ° ©

Serevisan las normativas y reglas de contratacion de trabajadores para evitar 14% 86%
que incluyan sesgos de edad © ©

En caso de necesitarlo, cuando se contrata a un trabajador mayor, se realizan 10% 90%
inducciones adecuadas a sus necesidades ° °

No se realiza ninguna de estas practicas 25%

Enloquerefiereadiferencias segunelnumerodetrabajadoresdelasempresas,
y recordando que la hipétesis de este diagnostico es que empresas con mayor
numero de trabajadores tenderian a tener mas practicas amigables con la
edad, la Tabla 13 muestra como en empresas de mayor tamano, se realizan mas
practicas de insercion. Esto es sumamente claro si vemos que el porcentaje
que indica “no realizar ninguna de estas practicas” es de casi un 40% de las
empresas mas pequefas y un 27% en aquellas de “Entre 10 y 49 trabajadores”,
mientras que enlas mas grandes esde soloun15% y 5%.

A pesar de lo anterior, destaca que un 37% de las empresas pequefas, permita
que personas mayores en edad de jubilacion continden trabajando, siendo
esta, en todos los casos, la practica mas realizada. En adicion, en el caso de las
empresas de “Entre 10 y 49 trabajadores”, ademas de la practica mencionada,
un 27% indica contratar personas ya pensionadas, y un 18 % aquellas que estan
en edad de jubilarse, pero no lo han hecho. Cabe destacar que una de cada 5
empresas menores realiza estas mismas practicas.

En empresas mas grandes, se tiene que los mayores porcentajes no solo se
concentran en permitir que personas mayores continlen trabajando cumplida
la edad de jubilacion, sino que también se contrata personas de 60 afnos 0 mas
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pensionadas o no (40% y 37% promedio aproximadamente). En adicién, en un 40%
de empresas con “200 o mas trabajadores”, se revisan las normativas y reglas de
contratacion paraevitar sesgosde edad, perosoloenun 30% se capacitaal personal
a cargo del reclutamiento, y en una de cada cinco empresas se revisa la diversidad
de vias de ofertas de empleo. En este sentido, pareciera ser que se debe trabajar en
los sistemas de reclutamientoy contratacion.

Por ultimo, destaca como una de las practicas menos realizadas en cada uno
de los tipos de empresa segun tamano, la creacién de puestos de trabajo con
foco 60+, y el que se realicen inducciones adecuadas para personas mayores
en caso de que estas lo requieran. En este sentido, si bien se observan ciertos
esfuerzosenlainclusion del grupo 60+, pareciera ser que faltaun enfoqueenla
retencion de este segmento.

Entre10 Entre50 200

Practica Somenos “y 9" “y199  omas
ggﬁgggsgz?ozzggnas de 60 afios 0 méas que no 20% 18% 39% 35%
ggﬁgr?g:;e;?ozzzsgnas de 60 afos 0 mas que ya 20% 27% 39% 40%
gg g%%asnotggsjos especificos para personas de 9% 15% 8% 10%
Se permite que trabajadores que superen la edad 37% 53% 77% 80%

legal de jubilacion se mantengan trabajando

Se revisan las ofertas de empleo y las vias de
difusion de ellas para asegurar que estén al 2% 12% 15% 20%
alcance de personas de 60 anos 0 méas

Se capacita al personal encargado de
contratacion de trabajadores para evitar sesgos 13% 12% 8% 30%
segun la edad de las personas

Se revisan las normativas y reglas de contratacion
de trabajadores para evitar que incluyan sesgos 7% 12% 8% 40%
de edad

En caso de necesitarlo, cuando se contrataa
un trabajador mayor, se realizan inducciones 1N% 9% 8% 10%
adecuadas a sus necesidades

No se realiza ninguna de estas practicas 37% 27% 15% 5%

Enlo que refiere adiferencias en las practicas de insercion segun rubro de la empresa,
y recordando que este estudio no es representativo, la Tabla 14 muestra como
pareciera ser que la Industria Manufacturera metélica y No metalica, en conjunto
con la Intermediacién Financiera, son los rubros con mayor nivel de contratacion de
personas mayores. En contraposicion, el sector de Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones destaca por sus bajos porcentajes en estas practicas.

Por su parte, en lo que refiere especificamente a practicas de revisién de los
procesos de reclutamiento y seleccion, estas como era de esperar, son mucho
menores que aquellas que refieren alacontratacién de personas mayores, y sus
porcentajes mas altos (aunque todos bajo el 50%) se concentran en los rubros

Tabla 13. Distribucion de
respuestas respecto de

las prdcticas de insercién
realizadas por las empresas
participantes segiin numero
de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 14. Distribucién de
respuestas respecto de

las prdcticas de insercién
realizadas por las empresas
participantes segun rubro
delaempresa.

Fuente: Elaboracion propia.

Practica

de Intermediacion financiera, la Construccion y Actividades Inmobiliarias,

Empresariales y de Alquiler, mientras que los mas deficientes, se aprecian

en Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura, como también en la Industrias

Manufactureras Metalicas.

Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler

Agricultura, Ganaderia,
Cazay Silvicultura

Comercio al por Mayor

y Menor, Rep. Veh.
Automotores/Enseres

Domésticos

Construccion

Ensenanza

Manufactureras

Industrias
Metdlicas

Manufactureras No

ndustrias
Metdlicas

Intermediacion
Financiera

Otras Actividades de
Servicios Comunitarias,
Sociales y Personales

Almacenamiento y

Transporte,
Comunicacion

Otro rubro

Se contratan personas de
60 anos 0 mas que no se
han pensionado

25%

17%

21%

12%

22%

17%

44%

50%

40%

0%

43%

Se contratan personas de
60 anos o mas que ya se
han pensionado

38%

17%

21%

12%

22%

67%

44%

67%

30%

0%

43%

Se crean trabajos
especificos para personas
de 60 afos o mas

0%

0%

5%

24%

Nn%

0%

N%

50%

10%

0%

14%

Se permite que
trabajadores que superenla
edad legal de jubilacion se
mantengan trabajando

50%

50%

53%

4%

56%

83%

89%

%

60%

23%

%

Se revisan las ofertas

de empleoy las vias de
difusion de ellas para
asegurar que estén al
alcance de personas de 60
anos o mas

13%

0%

N%

6%

1%

17%

N%

33%

10%

0%

0%

Se capacita al personal
encargado de contratacion
de trabajadores para evitar
sesgos segun la edad de las
personas

25%

0%

16%

18%

0%

0%

N%

17%

20%

8%

14%

Serevisan las normativas y
reglas de contratacion de
trabajadores para evitar
que incluyan sesgos de
edad

13%

0%

21%

18%

0%

0%

0%

67%

10%

0%

14%

En caso de necesitarlo,
cuando se contrataa
un trabajador mayor,
se realizan inducciones
adecuadas a sus
necesidades

13%

0%

1%

24%

1%

0%

N%

0%

0%

15%

0%

No se realiza ninguna de
estas practicas

25%

33%

37%

29%

Nn%

0%

N%

0%

40%

54%

0%
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Por ultimo, cabe destacar “Otras practicas” de insercion, no contenidas en la
literaturay propuestas por las y los participantes. En este sentido, por un lado,
se nombra el contratar a honorarios a personas mayores especialistas en
ciertas tematicas por tiempos especificos, como también, consultar a las
personas mayores que se incorporan a la empresa si tienen alguna afeccion
de salud parapoderdarlesfacilidades en susatenciones médicasy/o controles.
A'lo anterior se agrega:

“noexisteunrespaldolegalespecialmente cuandosetratadeunasuspension
laboral, ya que si esta jubilado la AFC lamentablemente no lo cubre y por
otra parte la nueva ley que exige que una persona mayor a 60 si presenta
enfermedades crénicas no debe asistir a trabajary otorgarle un empleo(que
ojala sea administrativo), desafortunadamente muchas de estas personas
no se encuentran capacitadas ni tampoco lo estaran por sus condiciones
porque también depende de suvoluntad”(Personal RRHH Empresa Comercio
al por Mayory Menor, 2021).

Practicos de retiro del mercado laboral

Sobre las 5 practicas de retiro recomendadas en la literatura, el Grafico 6 da
cuenta de que nuevamente, la mayor parte de las empresas solo realiza una de
ellas (43%). En adicion, llama la atencidn que un 31% indica no realizar ninguna
de estas practicas. A suvez, solo un 27% realiza dos o mas practicas.

100%

80%

60%

43%
40% 31%
20% 14% 13%
0% I
0 1 2 6 0o mas

Sobre discrepancias segun el niumero de trabajadores, la tendencia vista
en las practicas de insercion se mantiene, de modo que, y tal y como indica
el Grafico 7 las empresas mas pequenas son aquellas que concentran sus
esfuerzos en una o ninguna practica (74%), mientras que en las medianas y
grandes empresas se observan mayores porcentajes en un mayor nimero de

Grafico 6. Distribucion de
empresas expresado en
porcentajes, segun elnimero de
prdcticas de retiro del mercado
laboralrealizadas.

Fuente: Elaboracién propia.



Grafico 7. Porcentaje de
empresas segun el numero
de prdcticas de retiro del

mercado laboral realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

practicas. De este modo, destaca que un 30% de grandes empresas realiza 2
0 mas practicas que reconoce la literatura.

|
200 trabajadores o mas 15% 15% 15%

31%

Entre 50y 199 trabajadores | 8%

Entre 10y 49 trabajadores 27% 12% 9%
N N A e
9 0 menos trabajadores 48% 1% 15%

\ \ \ \ | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0 1 .2 .30més

Enrelacionadiferenciasenelnimero de practicasrealizadasyelrubro, laTabla
15 indica que tanto en "Otras Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales
y Personales”, es decir, empresas con un foco social, como también aquellas
calificadas en "otros rubros” presentan mayor cantidad de practicas de retiro
del mercado laboral. En adicién, solo existen 3 practicas o mas en empresas
de Construccion (18%), Industria Manufacturera Metalica (17%), Comercio (16%)
y Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler (13%). De este modo
destacalaausenciade lalntermediacion Financiera en las practicas de retiro
del mercado laboral, pensando que este fue el rubro mas presente en las
practicas de insercion.

Complementando lo anterior, en 6 de cada 10 empresas de la muestra
pertenecientes al rubro de Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, no
se realizan practicas de retiro del mercado laboral. En adicion dando a entender
una diversidad de realidades en los distintos rubros, el 50% del rubro de Otras
Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales y el 42% de aquellas
empresas de Comercio muestran ausencia en estas practicas.
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0 g = o r131ds
ﬁfqtmligrades Inmobiliarias, Empresariales y de 259 38% 25% 13%
Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura 17% 83% 0% 0%
Crecosprtgoy etV | iy oz 7% %
Construccion 29% 47% 6% 18%
Ensefianza 22% 78% 0% 0%
Industrias Manufactureras Metalicas 0% 50% 33% 17%
Industrias Manufactureras No Metélicas 1% 44% 44% 0%
Intermediacion Financiera 17% 50% 33% 0%
(SJngaiZé(szt)ilvl:i’cé?ggﬁadlssservicios Comunitarias, 50% 10% 10% 30%
Otro rubro 29% 43% 0% 29%
SIS Ay % % ok o

Profundizando en cuales son las practicas mas y menos mencionadas, la Tabla 16
indica que la practica mas comun dentro de las empresas participantes (62%), y
gue va en concordancia con los resultados antes expuestos, es permitir que los/as
trabajadores/as continlen en la organizacion una vez que se han pensionado. A su
vez, nuevamente llama la atencion que esta sea la Unica medida considerada por
mas de un50% de las empresas.

Otro elemento relevante, es el bajo el porcentaje de empresas que educa respecto
del sistemade pensiones(12%), y ain mas bajo el que explicalos desafios sociales
y emocionales, asociados al retiro del mercado laboral (6%). Esto es crucial de
remediar en cuanto estudios indican que las personas mayores sienten que su
trabajo es una “fuente de sentido vital, pertinencia, valoracion social, familiar y
personaly derelacion con el mundo”(USaCH; OTIC del Comercio, Serviciosy Turismo
2016), elemento que se fortalece con los resultados de las entrevistas a revisar mas
adelante. Porello, no solo basta conindicarle alas personas mayores cémoy cuando
pensionarse, sino también, abordar todos los elementos socioemocionales que
dicho proceso conlleva.

Por ultimo, respecto de medidas de reduccion de trabajo, destaca lareduccion de la
jornada laboral(18%) por sobre la disminucién de la carga de trabajo(12%).

Tabla 15. Porcentaje de
empresas desagregado
por rubro, segun el nimero
de practicas de retiro del
mercado laboral realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 16. Distribucion de
respuestas respecto de

las practicas de retiro
delmercado laboral
realizadas por las empresas
participantes.

Fuente: Elaboracién propia.

Practica Si No

En caso que el trabajador mayor lo requiera, se le permite disminuir su carga 12% | 88%
laboral compartiendo su puesto de trabajo ° °

En caso que el trabajador mayor esté pensionado y lo requiera, se le permite 62% | 38%
continuar trabajando ° °

En caso que el trabajador mayor esté pensionado y lo requiera, se le permite 18% | 82%
reducir su horario de trabajo ° °

Se informay educa a los trabajadores mayores sobre el sistema de pensiones 12% | 88%

Seinformay educa respecto de los desafios sociales y emocionales, asociados al 8% 94
retiro del mercado laboral © ©

No se realiza ninguna de estas practicas 31%

Sobre diferenciasenrelacionalnimero de trabajadoresylas practicas deretiro
del mercado laboral realizadas, arasgos generales, se reiterala situacion antes
vista: entre mas grandes son las empresas, mayor cantidad de practicas
realizan. Aquello es visible al considerar que solo un 1 de cada 10 empresas
de 200 trabajadores/as o mas no realiza ninguna practica de este tipo, en
contraposicion con casi la mitad de las empresas mas pequenas.

En adicion, esta tendencia es mucho mas notoria en el caso de la continuidad
de trabajadores/as pensionados/as, donde grandes empresas tienenenun 92%
y 70% de los casos instaurada esta practica, y en lo que refiere a la educacién
respecto de los aspectos técnicos y socioemocionales de los procesos de
pension, ambas practicas en donde las empresas mas pequenas no alcanzan ni
un10% de los casos.

A pesar de lo anterior, se observa que, aunque con bajos porcentajes, en el caso
de la practica referente a compartir la carga laboral con otros/as trabajadores/
asy en las facilidades de reduccion de horario laboral, las empresas pequenas
lideran en contraposicion a las mas grandes. Es mas, ninguna empresa de 200
trabajadores o0 mas habla de haberinstaurado como practica la disminucion de
lajornada de trabajadores/as 60+.

Como conclusién de lo anterior, las pocas organizaciones que se han
preocupado de instaurar practicas de retiro del mercado laboral poseen
distintos focos segun su tamano. De este modo, empresas pequenas destacan
por las mayores flexibilidades para sus trabajadores/as cuando estan cerca
del retiro del mercado laboral en términos de horario y carga de trabajo. Por su
parte, las empresas mas grandes se focalizan en la educacidn sobre aspectos
socioemocionalesy técnicos del proceso de pension.
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Entre10 Entre 50 200

Practica p
domenos y49 y 199 omds

En caso que el trabajador mayor lo requiera, se le

permite disminuir su carga laboral compartiendo 15% 12% 15% 5%

su puesto de trabajo

En caso que el trabajador mayor esté pensionado
ylorequiera, se le permite continuar trabajando

46% 68% 92% 70%

En caso que el trabajador mayor esté pensionado

ylo requiera, se le permite reducir su horario de 22% 21% 23% 0%
trabajo

Seinformay educa a los trabajadores mayores o o o o
sobre el sistema de pensiones 9% 0% 15% 35%
Seinformay educa respecto de los desafios

sociales y emocionales, asociados al retiro del 4% 3% 0% 20%
mercado laboral

No se realiza ninguna de estas practicas 48% 27% 8% 15%

Las diferencias sobre las practicas realizadas segun rubro se detallan en la Tabla
18. En ella, se hace patente que, salvo en el rubro de Transporte, Almacenamiento y
Comunicacion, mas de la mitad de las empresas de todos los otros rubros permiten

que sus trabajadores pensionados continten trabajando.

En adicion, aunque con bajos porcentajes, los rubros que concentran aquellas
practicas que refieren a mejores condiciones para los ultimos anos laborales del
segmento 60+, es decir, la reduccion de la carga laboral y horaria, son el Comercio
al Por Mayor y Menor y Otras Actividades de Servicios Comunitarios, Sociales y
Personales, mientras que las empresas con practicas de educacion sobre los
procesos de pension ya sea en términos econdmico-técnicos o socioemocionales

son las de Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler y Otros rubros.

Tabla 17. Distribucion de
respuestasrespecto de

las practicas de retiro
delmercado laboral
realizadas por las empresas
participantes segun niumero
de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.



Practica

Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler

Agricultura, Ganaderia,
Caza y Silvicultura

Comercio al por Mayor

y Menor, Rep. Veh.
Automotores/Enseres

Domésticos

Construccion

Ensenanza

Industrias

Manufactureras

Metdlicas

Manufactureras No

ndustrias
Metdlicas

Intermediacion
Financiera

Otras Actividades de
Servicios Comunitarias,
Sociales y Personales

Almacenamiento y

Transporte,
Comunicacion

Otro rubro

En caso que el trabajador
mayor lo requiera, se le
permite disminuir su carga
laboral compartiendo su
puesto de trabajo

0%

0%

21%

18%

0%

17%

1%

0%

30%

15%

0%

En caso que el trabajador
mayor esté pensionado y
lo requiera, se le permite
continuar trabajando

63%

83%

58%

65%

67%

100%

78%

83%

50%

23%

%

En caso que el trabajador
mayor esté pensionado y
lo requiera, se le permite
reducir su horario de
trabajo

25%

0%

26%

18%

0%

50%

1%

17%

30%

15%

0%

Seinformay educaalos
trabajadores mayores
sobre el sistema de
pensiones

13%

0%

1%

12%

N%

0%

22%

17%

20%

0%

29%

Seinformay educa
respecto de los desafios
sociales y emocionales,
asociados al retiro del
mercado laboral

25%

0%

0%

0%

0%

0%

1%

0%

0%

0%

29%

No se realiza ninguna de
estas practicas

Tabla 18. Distribucion de
respuestas respecto de

las practicas de retiro
delmercado laboral
realizadas por las empresas
participantes segun rubro
delaempresa.

Fuente: Elaboracién propia.

25%

17%

42%

35%

22%

0%

22%

17%

50%

54%

0%
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Practicas de diagnédstico

La cantidad de practicas realizadas en las empresas se visualiza en el Gréafico
8. En él si bien se reitera que el porcentaje de empresas disminuye a medida
gue aumenta la cantidad de practicas, esta vez practicamente 4 de cada 10
empresas no realiza ninguna accion de diagnéstico. En adicién, solo un 16%
realiza 3 0 mas de las 7 practicas propuestas por laliteratura.

100%

80%
60%
38%
40%
26%
21%

20%

8% 8%
o [] [l

0 1 2 3 4 0mas

Sobre diferencias en la cantidad de préacticas declaradas segun el numero de
trabajadores, se reitera la tendencia antes vista: las empresas con menos
trabajadores son aquellas que realizan menos practicas, y en contraste,
las empresas mas grandes las que destacan por realizar un mayor nimero
de estas acciones. Es mas, mientras casi un 60% de las empresas pequenas
no realiza ninguna practica, esta situacion solo se visualiza en un 5% de las
empresas de 200 trabajadores/as o mas. A pesar de ello, en todos los rangos
de numeros de trabajadores/as hay empresas que realizan 4 0 mas practicas,
siendo este un escenario alentador.

Entre 50y 199 trabajadores| 15%

\
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

200 trabajadores o mas 5%

Entre 10y 49 trabajadores

9 0 menos trabajadores

0 N F 3 [ aomas

Grafico 8. Distribucion de
empresas expresado en
porcentajes, segun elnimero
de prdcticas de diagndstico
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 9. Porcentaje de
empresas segun elnumero
de practicas de diagnéstico
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 19. Porcentaje de
empresas desagregado por
rubro, segun elnumero de
practicas de diagnéstico
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

LaTabla19 permite compararlacantidad de practicas de diagndstico realizadas
segun el rubro de las empresas. Dicha Tabla evidencia que los rubros con
mayor cantidad de practicas de diagnéstico son laIntermediacién Financiera
con un 33% de sus casos, reiterandose de su aparicion en las practicas de
insercion, y en segundo lugar con un 25%, las Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler que también han sido uno de los rubros con mas
avances en practicas de gestion de la edad segun la muestra trabajada. En
contraposicién a lo anterior, el Comercio, la Ensenanza, y, una vez mas el rubro
del Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones son aquellos con mayor
ausencia de practicas, en este caso, de diagnostico de la situacién de personas
mayores en las empresas (58%, 56% y 46% respectivamente).

g U = & 0 n‘;ds
>//Agtei\ﬁiqaljji;aesrInmobiliarias, Empresariales 38% 25% 13% 0% 259%
goricultura, Ganaderia, Cazay 40% 60% 0% 0% 0%
Comococpor oyt Sen e | gg g% 2 s% M
Construccién §% 18% 24% 12% 6%
Ensefianza 56% 44% 0% 0% 0%
Industrias Manufactureras Metélicas 0% 33% 17% 50% 0%
Industrias Manufactureras No Metalicas 1% 33% 33% 1% N%
Intermediacion Financiera 17% 17% 33% 0% 33%
N re—————
Otro rubro 29% 29% 43% 0% 0%
Dmessrecnmey | 4gy s w% e% 0%

Profundizando en las practicas especificas de esta tipologia, la Tabla 20
muestra como ninguna de ellas supera el 50%. En este sentido, la practica mas
realizada, y soloporun 43% de lasempresas participantes corresponde aque se
busca que no exista discriminacion en el salario de trabajadores segun la edad
de las personas. Esto es importante en cuanto como se ha dicho, las personas
mayores tienden a tener mayor precariedad laboral que aquellas personas mas
jovenes(Harris et al., 2017). A pesar de ello, solo un 5% de las empresas cuentan
con mecanismos para que las personas mayores expresen si se han sentido
discriminadas, y solo un 2% de ellas tienen registros de ello. De este modo, una
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oportunidad de mejora de las empresas tiene que ver con no solo apegarse a la
normativa nacional (reflejado en la igualdad salarial), sino ir mas alla posicionando
practicas que mejoren las condiciones del segmento 60+.

Otro elemento que llamalaatencién, es que menos de un tercio de las empresas
(29%) cuente con registros de la cantidad de personas mayores que son sus
trabajadores/as. Esto, puesto que es esencial que cualquier diagnostico y
posterior puestaen practicade medidas o politicastengacomo base unnimero
de posibles beneficiarios.

Complementando lo anterior un 27% de las empresas sefala preocuparse
porque las condiciones de trabajo sean apropiadas para personas mayores,
pero solo un 16% realiza consultas periodicas a este grupo al respecto. En
este sentido, pareciera ser que falta dar voz y visibilizar a quienes son directos
beneficiarios de las practicas que se ejercen. Nuevamente, este podria ser
un indicador de la necesidad de sensibilizar respecto de la importancia de la
perspectiva de la gestién de la edad en las empresas, mas alla de cumplirconla
normativa vigente.

Finalmente, solo un 1% de las empresas evalua que sus capacitaciones estén
enlinea conlas necesidades relevadas por personas mayores, dando cuenta de
una deficiencia en la escucha en este segmento para lograr su retencion en el
trabajo formal.

Practica Si No

Existen registros sobre la cantidad de trabajadores mayores de la empresa 29% 7%

Se evallay actualiza la oferta de capacitaciones pensando en aquellas que serian 1% 99,
mas apropiadas para los trabajadores mayores ° °

Serevisa si el entorno de trabajo es adecuado para trabajadores mayores 27% 74%

Se tiene un registro de incidentes de discriminacion hacia trabajadores mayores | 2%  98%

Se busca que no exista discriminacién en los salarios segun la edad de lapersona | 43% 57%

Se consulta de manera regular a trabajadores respecto a su experiencia en la o o
~ : " 16% 84%
empresa, diagnosticando sus necesidades

Existen mecanismos para que trabajadores mayores expresen si se han sentido 5% 95%
discriminados ° °

No se realiza ninguna de estas practicas 38%

Ahora bien, si diferenciamos las practicas realizadas segun el tamano de laempresa, la
Tabla21muestraque, quizasla practicabasal, es decir, saber cuantas personas mayores
hay en laempresa se desarrollaen7de cada 10 empresas grandes, y solo en 1de cada 10
pequenas. Esto, reiterariala tendencia antes vista: amayor nimero de trabajadores/as,

Tabla 20. Distribucion de
respuestas respecto de las
prdcticas de diagndstico
realizadas por las empresas
participantes.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 21. Distribucion de
respuestas respecto delas
prdcticas de diagndstico
realizadas porlas empresas
participantes segun niumero
de trabajadores.

Fuente: Elaboracidn propia.

mayor cantidad de practicas de gestion de la edad. Este patrén se repite enlabusqueda
de igualdad salarial, pero con diferencias porcentuales mas atenuadas: 30% de las
empresas pequenasy 65% de las mas grandes realizan esta practica.

En contraposicion, solo se lleva un registro de discriminacion hacia personas
mayores en empresas grandes, aunque en muy pocas de estas (8% en aquellas de
“Entre 50y 199 trabajadores/as”y 5% en las que poseen “200 o mas trabajadores”).
A su vez, en el resto de las practicas no se observan diferencias marcadas segun
el tamano de la empresa y, por lo tanto, parecen ser transversales, aunque con
porcentajes descendidos.

9 Entre10 Entre 50 200

Rictied 0 menos y 49 y 199 omas

Existen registros sobre la cantidad de o o o o
trabajadores mayores de laempresa % 24% 46% 70%

Se evallay actualiza la oferta de capacitaciones
pensando en aquellas que serian mas apropiadas 2% 0% 0% 0%
para los trabajadores mayores

Se revisa si el entorno de trabajo es adecuado o o o o
para trabajadores mayores 20% 29% 39% 30%

Se tiene un registro de incidentes de o o o o
discriminacion hacia trabajadores mayores 0% 0% 8% 5%

Se busca que no exista discriminacién en los o o o o
salarios segun la edad de la persona 30% 4% 54% 65%

Se consulta de manera regular a trabajadores

respecto a su experiencia en laempresa, 13% 15% 23% 20%
diagnosticando sus necesidades

Existen mecanismos para que trabajadores
mayores expresen si se han sentido 4% 6% 8% 5%
discriminados

No se realiza ninguna de estas practicas 57% 41% 15% 5%

Las diferencias sobre las practicas realizadas segun rubro se detallan en la Tabla
18. En ella, se hace patente que, tanto el rubro de la Intermediacion Financiera,
como el de Industrias Manufactureras Metalicas, destacan con porcentajes mas
altos que el resto de los sectores en practicamente todas las practicas, sobre todo
en aquellas que hacen referencia a tener registros sobre la situacién de personas
mayores. No obstante, es el rubro de las Actividades Inmobiliarias, Empresariales
y de Alquiler, aquel que destaca (aunque solo con un 38%) en una de las practicas
mas importantes: consultar de modo constante a sus trabajadores/as mayores
sobre posibles necesidades. En contraposicion, la Ensenanza y, nuevamente, el
Transporte, Almacena-miento y Comunicaciones son aquellos rubros con menores
porcentajes en las practicas presentadas.
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Tabla 22.Distribucion de
respuestas respecto de las
prdcticas de diagndstico
realizadas por las empresas
participantes segun rubro
delaempresa.

Fuente: Elaboracion
propia.
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Existen registros sobre la
cantidad ge |trabajadores 38% 17% 21% 18% N% 83% 33% 83% 10% 23% 29%
mayores de laempresa
Se evallay actualizala
oferta de capacitaciones
pensando en aquellas que 13% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
serian mas apropiadas para
los trabajadores mayores
Serevisasi el entorno de
trabajo es adecuado para 25% 17% 26% 35% 0% 67% 22% 33% 30% 23% 4%
trabajadores mayores
Se tiene un registro
deincidentes de o o o o o o o o o o o
EPLANEELE o 0% 0% 0% 0% 0% 0% M% 1% 0% 0% 0%
trabajadores mayores
Se busca que no exista
discriminacion en los o o o o o o o o o o o
solarios seqinlaedaddela | 38%  33%  37%  41% N%  67% 78% 6% 40% 23% T%
persona
Se consulta de manera
regular a trabajadores
T bommess Torenc® | 38% 0% 1% 8% 22% 0% 22% 1% 20% 5% 0%
diagnosticando sus
necesidades
Existen mecanismos para
que trabajadores mayores o o o o o o o o o o o
oxpresen sisehansentido| 13% 0% 5%  12% 0% 0% M% 17% 0% 0% 0%
discriminados
Noserealizaningunade | 399,  33% 58% 41% 56% 0% N% 17% 40% 46% 29%

estas practicas




Grdfico 10. Distribucién

de empresas expresado
en porcentajes, segunel
numero de prdcticas de

desarrollo realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

Grdfico 11. Porcentaje de
empresas segun el numero
de practicas de desarrollo
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

Practicos de retiro del mercado laboral

ElGrafico 10 permite observar que, en el caso de las practicas de desarrollo, hay
una baja considerable en la cantidad de practicas realizadas. Es mas, la mitad
de las empresas no ha realizado ninguna accién recomendada por la literatura
especializada, y solo un 3% realiza 3 0 mas. A pesar de ello, un tercio de las
empresas realiza al menos una practica de desarrollo.

100%

80%

60%

50%

40% 33%

20% 14%
3%

0% [ |

0 1 2 3 0mas

Con relacién a diferencias por tamafo de la empresa, el Grafico 11 muestra la
misma tendencia antes vista: a medida que aumenta el tamano de la empresa,
aumentala cantidad de practicas realizadas. Asimismo, las discrepancias entre
los porcentajes cuando se trata de realizar “2 o mas practicas” muestran como
las empresas mas grandes doblan a aquellas mas pequefas en sus casos (30%
y 16% respectivamente). No obstante, a diferencia de las practicas anteriores,
en este caso la diferencia entre las empresas mas grandes y las mas pequenas
disminuye (34 puntos porcentuales). Asi, no hay diferencias tan marcadas en las
practicas de desarrollo, principalmente porque estas no han sido desarrolladas
de manera masiva en las empresas de la muestra.

\
200 trabajadores o mas 25% 20% (174

I
Entre 50y 199 trabajadores 31%

I I
Entre 10y 49 trabajadores 59%

]
9 0 menos trabajadores 59%

| | | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0 1 2 P3omss
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Porotrolado, yenlo querefiere a diferencias en elnimero de practicas segunrubro,
la Tabla 23 da cuenta que los peores resultados se ubican en el de la Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura (100% de los casos), sequido de Otras Actividades
de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales con un 70% de sus casos. Otros
rubros preocupantes, y que ya se han reiterado son el Transporte, Almacenamiento
y Comunicaciones (62%), Construccion (59%), Comercio (58%) y Ensefanza (57%).
En contraste, los mejores resultados se observan en la Intermediacién Financieray
Actividades Inmobiliarias, Empresarialesy de Alquiler como hasido latendencia. Sin
embargo, ninguno de estos dos casos supera el 20%.

3

0 I 2 omas
ﬁlc(qtb\gllgfdes Inmobiliarias, Empresarialesy de 38% 38% 13% 13%
Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura 100% 0% 0% 0%
Comercio al por Mayory Menor, Rep. Veh.
Automotores/Enseres Domésticos 58% 26% 16% 0%
Construccion 59% 29% 6% 6%
Ensefianza 56% 33% 1% 0%
Industrias Manufactureras Metélicas 33% 17% 50% 0%
Industrias Manufactureras No Metalicas 0% 67% 33% 0%
Intermediacién Financiera 33% 33% 17% 17%
Otras Actividades de Servicios Comunitarias,
Socialesy Personales 70% 20% 0% 10%
Otro rubro 29% 57% 14% 0%
Transporte, Alimacenamientoy
Comunicaciones 62% 31% 8% 0%

Profundizando en cada unade las practicas, en primer lugar, se observa que la mitad
de las empresas no realizan ninguna practica de desarrollo, y a su vez, que ninguna
practica es realizada en mas de un tercio de las empresas. Por ello, este es uno de
los grupos de practicas con los porcentajes mas bajos (ninguno supera el 32%),
dando cuenta de la ausencia de una preocupacion especifica en las empresas
porque trabajadores/as mayores actualicen sus conocimientos para continuar
desarrollando de buena forma su trabajo, lo que, en el peor de los casos, podria
culminar en una busqueda de recambio generacional, en vez de la generacion de
climas laboralesintergeneracionales.

Dicholo anterior, lapracticamas frecuente es el desarrollo de mentorias por parte
de personas mayores a trabajadores/as mas jovenes, con un tercio de los casos.

Tabla 23. Porcentaje de
empresas desagregado
porrubro, segun elniumero
de prdcticas de desarrollo
realizadas.

Fuente: Elaboracion
propia.



Tabla 24.Distribucién de
respuestas respecto de

las prdcticas de desarrollo
realizadas porlas empresas
participantes.

Fuente: Elaboracion
propia.

Esto puede considerarse muy positivo, en cuanto a diferencia de otras practicas, no
se considera alas personas mayores como actores pasivos dentro de las empresas
a los cuales hay que otorgarle ciertos beneficios o adaptaciones, sino que, por
el contrario, se consideran como aportes activos al desarrollo organizacional, y
también profundiza laintergeneracionalidad.

En lo que refiere a las evaluaciones de desempeno con su respectiva
retroalimentacion, y las oportunidades de ascenso y promocion, es decir, practicas
querefierenalamejora de la carrera de las personas mayores, estas son realizadas
unicamente por un12% de las empresas.

Por ultimo, y en linea con la informacion que se desprende de las practicas de

diagnédstico, unicamente un 12% de las empresas sefala la generacion de
programas de capacitacion especificos para personas mayores.

Practica Si No

Programas de capacitacion para trabajadores mayores, para mejorar la 12% 88%
realizacion de su trabajo ° °

Evaluaciones de desempefo e instancias de retroalimentacién para trabajadores 5% 85%
mayores, que permitan direccionar el trabajo a realizar ° °©

Se brindan oportunidades de ascenso y promocién a trabajadores mayores 5% 85%

Trabajadores mayores son mentores de otros mas jovenes para traspasar 32% B68%
conocimientos respecto del trabajo ° ©

No se realiza ninguna de estas practicas 50%

Respecto de diferencias de estas practicas segun el numero de trabajadores/as,
se visualiza que, mientras mas de un 60% de las empresas pequeiias no realizan
practicas de desarrollo, 3de cada4 empresas grandessilohace. Esmas, encasitodas
las practicas empresas de “200 trabajadores/as o0 mas” lideran en porcentajes, a pesar
de que enninguin caso se alcanza el 50%. La Unica excepcion a este porcentaje mayor es
en el caso de las mentorias, donde lideran con 6 puntos porcentuales mas, las empresas
de "entre 50y 199 trabajadores/as”. A pesar de ello, si bien las mentorias concentran el
porcentaje mas alto de empresas en todos los rangos de tamano, en las mas grandes
en donde casi doblan a las mas pequenas. En este sentido, pareciera ser que cuando
aumenta el nimero de trabajadores aumentan los espacios intergeneracionales y la
posibilidad de traspaso de conocimiento. Considerando que el resto de las practicas
posee proporciones menores, se puede concluir que la dimension de desarrollo es una
preocupacion(aunque paramenos del50%)para las empresas medianasy grandes, y no
asiparalas pequenas.
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e 9 Entre10 Entre 50 200
0 menos y49 y 199 omas

Programas de capacitacion para trabajadores o o o o

mayores, para mejorar la realizacion de su trabajo % 9% 8% 20%

Evaluaciones de desemperio e instancias de

retroalimentacion para trabajadores mayores, 9% 15% 15% 30%

que permitan direccionar el trabajo a realizar

Se brindan oportunidades de ascenso y o o o o

promocion a trabajadores mayores 13% 9% 23% 25%

Trabajadores mayores son mentores de otros mas

jévenes para traspasar conocimientos respecto 28% 27% 46% 40%

del trabajo

No se realiza ninguna de estas practicas 61% 59% 31% 25%

Ahora bien, sobre las practicas mas realizadas segun rubro, la Tabla 26 muestra

que aquella que destaca con porcentajes mas altos consiste en las mentorias,

especificamente en las Industrias Manufactureras Metalicas y no Metalicas (78%

Y 67% respectivamente). A su vez, sobre las oportunidades de ascenso, y los

programas de capacitacion para trabajadores mayores, estos parecieran ser mas

factibles en el rubro de la Intermediacion Financieray las Actividades Inmobiliarias,

Empresariales y de Alquiler. Por ultimo, estas mismas empresas, sumado a las

Industrias Manufactureras Metalicas son las que mas realizan evaluaciones de

desempeno con foco 60+y su respectiva retroalimentacion.

Practica

Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler
Agricultura, Ganaderia,
Caza y Silvicultura

Comercio al por Mayor
y Menor, Rep. Veh.

Automotores/Enseres

Domésticos

Construccion

Ensenanza

Industrias

Manufactureras

Metdlicas
ndustrias

Manufactureras No

Metdlicas

Intermediacién
Financiera

Otras Actividades de

Tabla 25. Distribucion de
respuestas respecto de

las prdcticas de desarrollo
realizadas por las empresas
participantes segun numero
de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 26. Distribucion de
respuestas respecto de las
prdcticas de diagndstico
realizadas por las empresas
participantes segun rubro
delaempresa.

Fuente: Elaboracion propia.

Servicios Comunitarias,
Sociales y Personales
Transporte,
Almacenamiento y
Comunicacion

Otro rubro

Programas de capacitacion
para trabajadores mayores,
para mejorar la realizacion
de su trabajo

25% 0%

5%

24%

N%

33%

10% 0%

Evaluaciones de
desempeno e instancias
de retroalimentacion para
trabajadores mayores, que
permitan direccionar el
trabajo a realizar

25% 0%

N%

18%

0%

33%

22%

33%

10% 8% 14%

Se brindan oportunidades
de ascensoy promocion a
trabajadores mayores

38% 0%

16%

6%

N%

17%

33%

50%

0% 8% 14%

Trabajadores mayores son
mentores de otros mas
jovenes para traspasar
conocimientos respecto del
trabajo

25% 0%

26%

18%

33%

67%

78%

0%

30% 23% 57%

No se realiza ninguna de
estas préacticas

28%  100%

58%

59%

57%

33%

Nn%

33%

70% 62% 29%



Grafico 12. Distribucién de
empresas expresado en
porcentajes, segun el nimero
de prdcticas de adaptacién
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

Practicas de adaptacion

Elultimotipodepracticasreferentesacolaboradores/assonaquellasdeadaptacion.
A partir del Grafico 12 se percibe que poco mas de un tercio de la muestra no realiza
estaspracticas. Enadicion, un17% realiza4 o mas practicas, y 1de cada10 empresas
declara ejecutarb practicas o mas de un total de 10.

100%

80%

60%

40%

20%

0% .

0 1 2 3 4 50 mas

Diferenciando por numero de trabajadores, en primer lugar, se reitera la tendencia
vista anteriormente en cuanto a mayor nimero de trabajadores, disminuye el
porcentaje concentrado en “0 practicas”, en este caso, por 33 puntos porcentuales
al comparar el segmento de mayor niumero de trabajadores con las empresas mas
pequenas-. Sin embargo, y a diferencia de lo visto anteriormente, unicamente
en las empresas de “200 o mas trabajadores/as” no se aprecian 5 0 mas practicas
instauradas. De este modo, sibien esmas probable que este segmento enlamuestra
de participantes poseaalguna practica de adaptacion, no se logra que las empresas
concentren mas de 4 de las 10 propuestas.

Otro elemento interesante que surge del Grafico 13 es que practicamente 1de cada
4 empresas medianas(de Entre 50y 199 trabajadores/as)realizan 5 0 mas practicas
de adaptacion. De este modo, pareciera ser que hay un nicho posible de trabajo en
estas practicas. Por ultimo, y enlinea conlo anterior, en las empresas mas pequenas
mas de la mitad de las empresas realiza una o mas practicas, algo que solo se habia
visto enlas practicas de insercion.
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200 trabajadores o mas 15‘%‘3 ‘ ‘ ‘

Entre 50y 199 trabajadores 2‘3% ‘ ‘ 8% ‘

Entre 10 y 49 trabajadores | l‘.l.% | ‘ ‘

9 0 menos trabajadores | l‘.s% | | | |
\ \ \ \ ! !

0 1 2

Sibuscamos diferencias en lo que respecta a los rubros, se tiene que las empresas
con mayor ausencia de practicas de adaptacion pertenecen a los rubros de Otras
Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales (60%), Ensefnanza
(56%)y Construccion(53%), algoreiterado alolargo del diagnostico. En contraste, un
tercio de las Industrias Manufactureras Metalicas o No Metalicas realiza 4 practicas
0 mas de este tipo, como también 1de cada 4 empresas participantes del rubro de

las Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler.

15%

b

=

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

3 .4 .50més

0 1 2 3 4 22
Ao inmobllarias, Empresariales | 3go,  26% 13% 0% 0%  25%
e et ey 7% 83% 0% 0% 0% 0%
Comocodpatmo SR e | 47y, 6% % 5% 1% 5%
Construccion 53% 18% 0% 12% 18% 0%
Ensefianza 56% 33% 0% 0% 0% 1M%
Industrias Manufactureras Metalicas 0% 33% 22% MN% MN% 22%
Industrias Manufactureras No Metélicas 0% 33% 22% M% M% 22%
Intermediacion Financiera 7% 33% 17% 33% 0% 0%
Gl A s e S oo | 80%  10% 0% 0% 0%  20%
Otro rubro 29% 29% 43% 0% 0% 0%
Transporte, Almacenamientoy 46% 31% 8% 8% 0% 8%

Comunicaciones

Grdfico 13. Porcentaje de
empresas segun elnumero
de prdcticas de adaptacion
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 27. Porcentaje de
empresas desagregado por
rubro, segun elnumero de
prdcticas de adaptacion
realizadas.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 28. Distribucion de
respuestas respecto delas
prdcticas de adaptacion
realizadas por las empresas
participantes.

Fuente: Elaboracién propia.

Desagregando por accién especifica, no existe ninguna practica realizada por el
30% o mas de las empresas de la muestra, dando a entender que las practicas de
adaptacion no se han masificado aun en las empresas participantes. A pesar de
lo anterior, el porcentaje mas alto dentro de estas practicas corresponde a la
posibilidad de disminuir el trabajo fisico, con un 28% de los casos, y, en segundo
lugar, con un 27%, el proponer como modo de trabajo cuando las tareas asi lo
permiten, el teletrabajo. Esta Ultima préactica puede haberse visto influida por las
medidas sanitarias adoptadas a nivel nacional por el COVID-19. No obstante, segun
la literatura internacional, es una practica favorable para personas mayores en
periodos en gque no se hacen necesarias cuarentenas extensas ni confinamientos
que presionan hacia el teletrabajo Serrano y Erefiaga, 2019). En tercer lugar, pero
con un porcentaje mas descendido(22%) se encuentra la flexibilidad horaria.

Contraponiendo lo anterior, las practicas menos desarrolladas corresponden con
contar con un sistema diferenciado de permisos, vacaciones y/o licencias para
personas mayores (6%), evaluar la salud de trabajadores/as 60+ (3%), y capacitar
respecto de los desafios que trae consigo el envejecimiento en el trabajo (2%).
De este modo, pareciera ser que falta un foco de beneficios y preocupaciones
especificamente en el segmento 60+ El resto de las practicas, si bien son
consideradas por pocos casos, no presentan porcentajes tan bajos como las ya
revisadas, y se detallan enla Tabla 28.

Practica Si No

En caso de necesitar personal para trabajar horas extras, se evita solicitar a 12% 88%
trabajadores mayores ° °

Se da la posibilidad de que trabajadores mayores eviten realizar actividades 28% 72%
fisicamente demandantes ° °

Se da la posibilidad de que trabajadores mayores reduzcan su carga laboral 19% 81%

Trabajadores mayores cuentan con un sistema diferenciado de permisos, 8% 94%
licencias y/o vacaciones © ©

Se da mayor flexibilidad horaria de la jornada laboral a los trabajadores mayores 22% 78%

Se realizan evaluaciones de salud a trabajadores mayores de manera regular 3% 97%

En caso de que un trabajador mayor presente una dificultad fisica o mental que le 14% 86%
impida seguir en su puesto de trabajo se le ofrece reacomodarlo en otro puesto °© °©

Se propone que trabajadores mayores teletrabajen cuando su ocupacion lo o o

permite 27% 13%

En caso de ser necesario, se adecua el mobiliario para trabajadores mayores 18% 82%
(] (]

segun sus requerimientos

Se realizan capacitaciones respecto de los desafios fisicos, cognitivos y 2% 98Y%
emocionales involucrados en el envejecimiento ° °

No se realiza ninguna de estas practicas 39%
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Profundizando en las practicas de adaptacion realizadas segun el numero de
trabajadores, en términos generales se aprecia que esta vez son las medianas
empresas de lamuestralas que presentanlos mejores porcentajes, sobre todoenlo
que respectaaevitar las tareas fisicas demandantes para el segmento 60+(54%)y el
proponer el teletrabajo para este grupo cuando sus tareas asi lo permiten (46%). Sin
embargo, cabe destacar que ambas practicas guardan mayor relacion con el rubro
de las empresas mas que con su tamano.

En practicas como evitar solicitar a trabajadores/as mayores su participacion
en horas extras, dar la posibilidad de reducir la carga laboral, tener sistemas de
permisos, vacaciones y/o licencias diferenciados para personas mayores y realizar
capacitaciones sobre los desafios que implica el envejecimiento en el trabajo,
también destacan las medianas empresas por sobre el resto.

Finalmente, y complementando lo anterior, solo en tres practicas las empresas mas
grandes de la muestra dan cuenta de los mas altos porcentajes, que, dicho sea de paso,
solo alcanzan el 35%, a saber: en la realizacion de evaluaciones de salud a trabajadores
mayores de manera regular (5%), en la posibilidad de la reacomodacion del puesto de
trabajo(25%)y laadecuacion del mobiliario en caso de ser necesario(35%).

9 Entre10 Entre50 200

Practica 7
0 menos y 49 y 199 omas

En caso de necesitar personal para trabajar horas o

extras, se evita solicitar a trabajadores mayores 9% 12% 23% 10%

Se dala posibilidad de que trabajadores

mayores eviten realizar actividades fisicamente 20% 32% 54% 25%

demandantes

Se dala posibilidad de que trabajadores mayores o o o o

reduzcan su carga laboral 22% 21% 31% 0%

Trabajadores mayores cuentan con un sistema

diferenciado de permisos, licencias y/o 4% 6% 23% 0%

vacaciones

Se da mayor flexibilidad horaria de la jornada o o o o

laboral a los trabajadores mayores 26% 24% 15% 15%

Se realizan evaluaciones de salud a 4% 0% 0% 5%
(] («} (<] (]

trabajadores mayores de manera regular

En caso de que un trabajador mayor presente
una dificultad fisica o mental que le impida ° ° ° o,
sequir en su puesto de trabajo se le ofrece 9% 12% 23% 25%
reacomodarlo en otro puesto

Se propone que trabajadores mayores o o ° o,
teletrabajen cuando su ocupacion lo permite 28% 15% 46% 30%

En caso de ser necesario, se adecua el
mobiliario para trabajadores mayores segun 13% 9% 31% 35%
sus requerimientos

Se realizan capacitaciones respecto de los
desafios fisicos, cognitivos y emocionales 2% 0% 8% 0%
involucrados en el envejecimiento

No se realiza ninguna de estas practicas 50% 44% 23% 15%

Tabla 29. Distribucion de
respuestas respecto de las
prdcticas de adaptacién
realizadas por las empresas
participantes segiin numero
de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.



Entendiendo que las adaptaciones para personas mayores en las empresas
tienen una relacion clave con el rubro de estas ultimas, la Tabla 30 genera
informacion valiosa sobre los resultados en las organizaciones de la muestra.
En ella se visualiza que las empresas con los porcentajes mas sobresalientes
son las de la Industria Manufactureras Metalicas y no Metalicas. Es mas, en el
primer caso, se muestran porcentajes del50% o masenb practicas, justamente
en aquellas que guardan relacion con disminuir la carga de trabajo, la demanda
fisica, el horario laboral y practicas referidas alareacomodacion del puesto de
trabajo y posibilidad de teletrabajo.

En linea con lo anterior, aunque con porcentajes mas descendidos que los
dos rubros anteriores, destaca también la Intermediacién Financiera, y luego,
las Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler, esta ultima, sobre
todo en una practica en que ningun otro rubro se manifesto: la realizacion de
capacitaciones en los multiples desafios que trae consigo el envejecimiento.

Con respecto a los rubros mas descendidos en las préacticas de adaptacion
segun las empresas participantes de la muestra, aparecen el de Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura, como también, una vez mas, el de Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones. Esto, sobre todo en lo que respecta a
practicas de reacomodacion del puesto de trabajo incluido el teletrabajo y la
evaluacion de salud de las personas mayores en conjunto con capacitaciones
sobre el envejecimiento en el primer rubro mencionado, y sobre la reduccion
de carga laboral, eximicién de horas extras, otorgamiento de beneficios
diferenciadosy las capacitaciones antes mencionadas en el segundo.

Con todo, a pesar de excepciones, los bajos porcentajes en la diversidad de
practicas de adaptacién, en contraste con cifras mas elevadas en las practicas
de insercion, da cuenta de una preocupacion por la inclusiéon de personas
mayores, que no se estaria expandiendo también a la mantenciony retencion.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Practica

Actividades Inmobiliarias,
Empresariales y de Alquiler

Agricultura, Ganaderia,
Caza y Silvicultura

Comercio al por Mayor

y Menor, Rep. Veh.
Automotores/Enseres

Domeésticos

Construccion

Ensenanza

Manufactureras

Industrias
Metdlicas

Manufactureras No

ndustrias
Metdlicas

Intermediacion
Financiera

Tabla 30. Distribucion de
respuestas respecto de las
prdcticas de adaptacion
realizadas por las empresas
participantes segun rubro
delaempresa.

Fuente: Elaboracién propia.

Otras Actividades de
Servicios Comunitarias,
Sociales y Personales
Transporte,
Almacenamiento y
Comunicacion

Otro rubro

En caso de necesitar
personal para trabajar horas
extras, se evita solicitar a
trabajadores mayores

0%

17%

24%

22%

17%

22%

17%

10% 0% 0%

Se dala posibilidad de

que trabajadores mayores
eviten realizar actividades
fisicamente demandantes

13%

33%

37%

29%

0%

67%

67%

0%

20% 23% 14%

Se dala posibilidad de
que trabajadores mayores
reduzcan su carga laboral

38%

17%

16%

18%

22%

50%

22%

17%

20% 8% 0%

Trabajadores mayores
cuentan con un sistema
diferenciado de permisos,
licencias y/o vacaciones

13%

17%

5%

6%

1%

17%

0%

0%

10% 0% 0%

Se da mayor flexibilidad
horaria de lajornada laboral
alos trabajadores mayores

38%

0%

16%

24%

Nn%

50%

N%

L4%

10% 39% 29%

Se realizan evaluaciones
de salud a trabajadores
mayores de manera reqular

25%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0% 8% 0%

Encasodequeun
trabajador mayor presente
una dificultad fisica o
mental que le impida sequir
en su puesto de trabajo se
le ofrece reacomodarlo en
otro puesto

13%

0%

N%

12%

0%

50%

44%

17%

10% 8% 14%

Se propone que
trabajadores mayores
teletrabajen cuando su
ocupacion lo permite

25%

0%

32%

6%

1%

50%

56%

33%

30% 5% 43%

En caso de ser necesario,

se adecua el mobiliario para
trabajadores mayores segun
sus requerimientos

13%

0%

16%

6%

1%

17%

44%

50%

30% 8% 14%

Se realizan capacitaciones
respecto de los desafios
fisicos, cognitivosy
emocionales involucrados
en el envejecimiento

13%

0%

5%

0%

0%

0%

0%

0%

0% 0% 0%

No se realiza ninguna de
estas practicas

38%

17%

&7%

53%

56%

0%

0%

17%

60% 54% 29%



6.1.2.2 Cliente 107

Enrelacionconpracticas que se generenenmiras delanodiscriminacién
a personas mayores como clientes, en el cuestionario se realizaron tres
consultas de modo de indagar incipientemente en esta tematica. En un primer
lugar se consulté por adecuaciones al entorno para mejorar la experiencia
de clientes 60+. En un segundo lugar, se pregunto, en el caso de que parte de
los clientes de la empresa fuera el segmento de personas mayores, si se han
adoptado medidas para contactarles por medios no virtuales. Por ultimo, se
consulté por la existencia o no, de medidas para disminuir los estereotipos de
edad en mensajes publicitarios.

Adecuaciones al entorno para mejorar
la experiencia clientes 60+

Respecto del primer elemento, es decir, las adaptaciones para personas mayores,
en el caso de que la empresa otorgue servicios que demanden presencialidad,
destaca, tal y como deja ver el Grafico 14, que solo un 20% las harealizado, y un 27%
nolo hahecho. A suvez, destaca que un 22% de las y los participantes no conozcan
esta informacion. Asimismo, llama la atencion que un tercio de las empresas no
otorguen productos o servicios que impliquen presencialidad, lo que puede tener
qgue ver condos sucesos. El primero, el que esta encuesta fue contestada en periodo
de pandemia por el COVID-19, y el sequndo, porque muchas de las empresas tienen
menos de 10 trabajadores/as, y por tanto, pueden ser emprendimientos que se
manejan en medios no presenciales.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Si
No

. No conozco esta informacion

. Mi empresa no otorga
productos o servicios que
impliquen presencialidad

Las diferencias segun el numero de trabajadores/as se visualizan en la Tabla 31.
En ella se observa que las empresas mas grandes tienen mayor respuesta en la
categoria“si” que aquellas mas pequenas. Sin embargo, este porcentaje no alcanza
aserlamitad de los casos de dicho segmento de numero de trabajadores, pues solo
alcanzaun 45%. En este sentido, pareciera ser que las adaptaciones de los espacios
en donde concurren clientes son un terreno fértil para implementar practicas mas
amigables con la edad.

9 Entre10 Entre 50 200

e omenos y49 y 199 omds
Si 13% 12% 31% 45%
No 26% 27% 39% 25%
No conozco esta informacion 28% 18% 15% 15%
eI rosclososenicos | 33%  4h% 6% 16%

Por su parte, con relacién a discrepancias en base al rubro de la empresa, aunque
en ninguno de los sectores econémicos se llega al 50% de sus casos, destacan la
Industria Manufacturera No Metalica y la Intermediacion financiera, con un 44%
y 33% respectivamente. En contraposicién, mas de la mitad de quienes son del
rubro de la ensefianza indican no realizar esta practica (56%), sequido de un 43%
de personas de “otro rubro”. Por ultimo, es curioso que uno de los rubros con
buenos resultados en lo que refiere a practicas sobre trabajadores/as, es decir, las
Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler, tenga un 0% en la opcion de
respuesta“si’, y enlamitad de los casos, no conozca esta informacion.

Grafico 14. Porcentaje de
respuestaalapregunta‘;se

ha adaptado el entorno para
poder facilitar la experiencia de
clientes de 60 afios o mds?".

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 31. Porcentaje de
respuesta alas adaptaciones de
espacios para clientes mayores
segun el tamano de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 32. Porcentaje
derespuestaalas
adaptaciones de espacios
para clientes mayores
segunrubro delaempresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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Miempresa no otorga
productos o servicios que 25% 50% 26% 4% N% 50% 33% 17% 40% 31% 29%

impliquen presencialidad

Generacion de alternativas a las vias
de contacto digitales

Sobre la generacioén de vias de contacto alternativas a las virtuales, poco mas de
un tercio de las empresas indica que posee otros medios de contacto, por ejemplo,
telefonicos(36%). En contraposicién, destaca que un 43% de las empresas marquen
no hacerlo, y que un16% desconozca estainformacion. A suvez, resulta positivo que
solo un 5% de las empresas participantes declare no contactarse con personas
mayores, pues habla de un mercado de bienes y servicios amplio con la edad. Con
todo, esimportante que las empresas manejen vias de contacto mas democraticas,
para asegurar que todo tipo de personas puedan gozar de bienes y servicios de
distintaindole.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Si
No

. No conozco esta informacion

. Mi empresa no otorga
productos o servicios que
impliquen presencialidad

Respecto de diferencias por numero de trabajadores/as, se reitera el patron
antes visto, es decir, las empresas mas grandes presentan mayor porcentaje en la
categoria“si” que las mas pequenas, con una diferencia de 20 puntos porcentuales.
No obstante, es este mismo segmento el que destaca por, en 1 de cada 4 casos,
desconocer esta informacién. Por ello, la preocupacién por vias de contacto
alternativas a las digitales, se hace un foco de trabajo paralas empresas.

9 Entre10 Entre 50 200

geted omenos Y49 y 199 omas
Si 35% 26% 38% 55%
No 48% 56% 31% 15%
No conozco esta informacion 15% 12% 15% 25%
g:llj1 ggg:ﬁés: no se contacta con personas de 60 2% 6% 15% 5%

En lo que guarda relacion con diferencias segun el rubro de la empresa, la Tabla
34 indica que, por un lado, la Intermediacion Financiera vuelve a ser el rubro de la
muestra con mejor porcentaje, en cuanto un 67% de las empresas de este grupo
declara realizar esta practica. En adicién, y contrarrestando el resultado de la
adaptacion de espacios para clientes mayores, aparece, con un 50% de sus casos el
rubro de las Actividades Inmobiliarias, Empresarialesy de Alquiler.

La situacion opuesta, es decir, porcentajes altos en la respuesta negativa a la
generacion de vias de contacto alternativas a las virtuales, aparece en primer
lugar, con un 67% de sus casos, la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura,
seguido del Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones. Ambos rubros
también tuvieron resultados descendidos en las practicas de trabajadores/as.
Posterior a estos dos sectores econdmicos, con un 50% de sus casos aparece
elrubro de la Industria Manufacturera Metélicay Otras Actividades de Servicios
Comunitarias, Sociales y Personales.

Grafico 15. Porcentaje de
respuesta ala pregunta
“Enelcaso que suempresa
tenga dentro de sus clientesa
personas mayores de 60 anos o
mds ;se han adoptado medidas
especiales para contactar a
estos clientes? Por ejemplo, vias
telefénicas, correo, o alguna
diferente alaviavirtual”.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 33. PPorcentaje de
respuesta ala generacion
de vias de contacto
alternativas alas virtuales
segun el tamano dela
empresa.

Fuente: Elaboracién propia.



Por ultimo, en el rubro de la construccion es donde mas se desconoce esta
informacion(35%), y en la ensefianza, donde el contacto con personas mayores
es el masbajo(22%).

Tabla 34. Porcentaje de
respuesta ala generacion
de vias de contacto
alternativas a las virtuales
segunrubro delaempresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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con personas de 60 anos 0% 17% 0% 6% 22% 17% 0% 0% 10% 0% 0%
omas

Busqueda de la eliminacion de estereotipos
edadistas en la publicidad

Por ultimo, sobre la busqueda de eliminar estereotipos referentes a la edad en la
publicidad de la empresa se observan respuestas divididas: un 35% de la muestra
indica realizarlo, un 33% no hacerlo, y un 32% desconoce esta informacion.
Nuevamente preocupa que un nimero importante de empresas de la muestra (un
tercio), desconozca esta informacion, en cuanto la literatura sefiala su importancia
para evitar violar el derecho a la no discriminacion (Fundacion Casa de la Paz, 2020),
lo anterior, buscando no generar sesgos, no solo a nivel empresarial, sino social.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Si
No

. No conozco esta
informacion

Al indagar en diferencias segun el tamano de la empresa, se observa la misma
tendencia antes descrita en el caso de las respuestas afirmativas, es decir,
estas son mayoritarias en las empresas mas grandes. Sin embargo, respecto
del desconocimiento de estainformacion, este presenta porcentajes mas altos
en las empresas de entre 9 a 199 trabajadores/as, siendo las mas grandes la
excepcién conun 15%.

9 Entre10 Entre 50 200

factey omenos y49 y 199 omas
Si 30% 32% 31% 55%
No 35% 32% 31% 30%
No conozco esta informacion 35% 35% 38% 15%

Finalmente, la Tabla 36 da cuenta de tres rubros que aparecen como los que
mayormente realizan esta practica: EI Comercio al por mayor y menor; la Industria
Manufacturera Metalica y la Intermediacion Financiera. Sin embargo, ninguno de
estos casos supera el 53% dando cuenta de la oportunidad de trabajo en la revision
de publicidades. Esto ultimo sin lugar a dudas es mas critico en el caso de “Otros
rubros”; como también en la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura, en donde un
67% de las empresas de lamuestra desconoce estainformacion.

Grafico 16. Porcentaje de
respuestas alapregunta’;Se
han tomado medidas para
eliminar estereotipos negativos
de personas mayores enlos
mensajes publicitarios de su
empresa?”

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 35. Porcentaje de
respuesta alabusquedadela
eliminacidn de estereotipos
edadistas enla publicidad segun
eltamano de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 36. Porcentaje de

respuesta alabusqueda
delaeliminacion de

estereotipos edadistasenla

publicidad segun rubro de la

empresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

6.1.2.3 Subcontrato y Proveedores

Como ultimas practicas reconocibles en empresas amigables con las
personas mayores, se encuentra la preocupacion que se tiene por las condiciones
de trabajo del personal subcontratadoy proveedores 60+. En estalinea, se realizaron
dospreguntassobreempresasdesubcontrataciénydossobre proveedores.Encada
caso, la primera pregunta es respecto de la busqueda de empresas que incluyan en
sus colaboradores/as al segmento 60+, y la segunda, sobre la intencion de trabajar
con empresas subcontratistas o proveedoras reconocidas por buenas practicas
con dicho tramo etario. En estos casos, dado el bajo porcentaje de empresas de la
muestra que subcontratayrequiere proveedores, solo se presentan los resultados a
nivel general.

En relacién a las preguntas sobre la preocupacion por trabajar con empresas
subcontratistas y proveedoras que incluyan dentro de sus trabajadores/as
a personas mayores, se observa a partir del Grafico 17 que, para el caso del
subcontrato, y entendiendo que un 65% de las empresas posee trabajadores/
as subcontratados, esta es una preocupacion solo para un 5% de las empresas,
un 38% indica que no es un aspecto que se tome en consideracion, y un 22% no
conoce esta informacién. La misma pregunta, pero asociadas a proveedores
muestra en el Grafico 18, como se reitera el 5% que realiza esta practica, mas de
la mitad de las empresas indica un nulo interés por parte esta accion, un 37%
de ellas no conoce dicha informacién y un 6% no requiere de proveedores. Esto
ultimo es preocupante dado que, unaforma en que lasempresas pueden contribuira
salvaguardarlosderechoshumanosdelas personas, tiene que ver conlasrelaciones
y practicas laborales que poseen sus proveedores(Fundacién Casa de la Paz, 2020).
En este sentido, este &mbito puede mirarse como un espacio de oportunidades a
trabajar paralas empresas de la Region Metropolitana.



Grafico 17. Porcentaje de
respuestas ala busqueda
de vincularse conempresas
subcontratistas que
incluyan a personas
mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 18. Porcentaje de
respuestas alabusqueda
devincularse con empresas
proveedoras que incluyan a
personas mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

s

No hay uninterés
especificoen
subcontratara
personas mayores
de 60 anos

. No conozco esta
informacion

. Enmiempresanose
subcontrata

B s

No hay uninterés
especifico en buscar
proveedores que
contraten a personas
mayores de 60 anos

. No conozco esta
informacion

. Mi empresano trabaja
con proveedores

Ahora bien, en lo que respecta a la busqueda de empresas de subcontratacién o
proveedoras que tengan buenas condiciones laborales para personas mayores
.y como se puede observar en el Grafico 19, destaca que un 20% de las empresas
declaranrealizar esta practica, porcentaje que cuadruplica el de la preguntaanterior
(buscar empresas subcontratistas que incluyan a personas mayores). Esto podria
hablar de una nocion de condiciones laborales que trascienda al segmento etario
60+. En adicion, nuevamente preocupa que un 33% de las empresas participantes
no conozca estainformacion.

En el caso de proveedores, el porcentaje de la pregunta anterior se triplica
alcanzando el 15%. Sin embargo, aumenta a casi un 60% la cifra de participantes de
la muestra que desconocen estainformacion.
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DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

|
No

. No conozco esta
informacion

. En miempresa
no existe la
subcontratacion

B si
No

. No conozco esta
informacion

. Mi empresa no trabaja
con proveedores

8 Enfuncidn de la Guias Chile de Derechos humanos y Empresas. Personas Mayores, generad por la
Fundacién Casa de la Paz, (2020)y disponible en <https://ddhh.minjusticia.gob.cl/media/2020/02/
GuiaChile-DDHH-y-personas-mayores.pdf Estas prdcticas corresponden a Identificar criterios
de contratacion de proveedores y empresas subcontratistas asegurandose que no se excluya de
los procesos de contratacion a personas en base a su edad u otros elementos clave en el ambito
laboral o socioambiental, y prdcticas laborales de no discriminacién arbitraria hacia personas
mayores

Grafico 19. Porcentaje de
respuestasala busqueda
devincularse con empresas
subcontratistas cuyos
trabajadores/as mayores
tengan buenas condiciones
laborales.

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 20. Porcentaje de
respuestas ala busqueda
de vincularse con empresas
proveedoras cuyos
trabajadores/as mayores
tengan buenas condiciones
laborales.

Fuente: Elaboracién propia.



6.1.3 Subjetividades en torno a w
trabajadores/as mayores

Como ultima seccion del cuestionario se encuentran las preguntas

referentes a las subjetividades en torno a las personas mayores, las cuales
se hacen necesarias puesto que la manera de pensar a las personas mayores
incide directamente en las practicas y politicas de gestion de la edad que se
desarrollan, como se explicitd en el marco tedrico de este documento (ver
punto 3.1). A continuacién, los resultados se ordenan en cuatro secciones, la
primera, referente a prejuicios asociados a las habilidades que tendrian o no,
personas mayores; la segunda sobre supuestos positivos sobre habilidades de
este grupo etario; la tercera, aborda prejuicios en relacién a las dificultades
que las personas mayores generarian en las empresas; y la cuarta, sefala los
beneficios que otorgaria este segmento etario a las organizaciones. Todo esto
sera analizado a nivel muestral, y también segun rubro, cuando se observen
resultados interesantes en prejuicios y supuestos. El tamano de la empresa no
sera una variable de analisis en cuanto no existe literatura que dé cuenta de
algunarelacién entre nimero de trabajadores/asy subjetividades.
Cabe destacar que el orden en que se preguntaron las frases a analizar a
continuacién no es el que se presenta en el analisis, puesto que se busco
combinar preguntas sobre prejuicios y supuestos en un mismo item, para no
sesgar las respuestas por deseabilidad social. No obstante, para efectos de un
analisis sistematizando y comprensivo, este se presenta en las categorias ya
esbozadas mas arriba.

Porultimo, lalecturadelastablasdebe considerar que, entre masacuerdoconla
frase expuesta, existiriaun mayor grado de prejuicio(en el caso de los prejuicios
sobre menores habilidades y dificultades para las empresas)y mayor grado de
un supuesto positivo (en las oraciones sobre mayores habilidades y beneficios
para las empresas). De este modo, la opcién “en desacuerdo” significarian la
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18 ausencia de dicha generalizacién, negativa en el primer caso (prejuicios), y
positiva en el segundo (supuestos). No obstante, este analisis siempre debe
considerar la posibilidad de un sesgo por deseabilidad social, el cual se intento
mitigar con todas las medidas expuestas en el apartado metodoldgico de este
documento (ver punto 5.1.3).

7 Para efectos de la presentacion de resultados, y entendiendo que su significado es similar, se han

w

sumado los resultados de las opciones “muy en desacuerdo”y “en desacuerdo”.

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



6.1.3.1 Prejuicios respecto de los s
habilidades de personas
mayores

LaTabla37, masabajo, permiteobservarladistribuciondelosparticipantes
en puntos porcentuales, respecto de prejuicios sobre habilidades de personas
mayores. Enellaseindicaquetodaslasfrasespresentangradosdeacuerdodeal
menos un 12% de las empresas, evidenciando la necesidad de trabajar sobre los
prejuicios de las habilidades de este segmento de trabajadores/as. El caso mas
critico es aquel que indica que las personas mayores tienen mas dificultades
para el uso de las tecnologias, pues un 46% de los y las participantes estan de
acuerdo con esta afirmacion. Esto es alin mas critico en el rubro de la Industria
Manufacturera No Metalica, donde un 78% de las y los participantes declararon
estar“de acuerdo” con esta afirmacidn, y en el de Transporte, Almacenamiento
y Comunicaciones con un 860% que responde de este modo.

En base a lo anterior, se hace necesario trabajar en el ambito tecnoloégicos y
sus prejuicios, puesto que, si bien las personas mas jovenes tienen un uso
permanente de las tecnologias en comparacién a las mayores (Cortés et
al., 2020) este uso no necesariamente conlleva a mejores competencias
tecnologicas para el plano laboral, como ha ocurrido en el plano educativo, en
donde una mayor cercania con latecnologia de estudiantes, no se traduce enun
mejor uso pedagoégico de dichas herramientas del que pueden tener docentes
(Jiménezy Ruiz, 2021).

Sequido de lo anterior, y con 1 de cada 4 casos, aparecen prejuicios sobre
problemas de salud del segmento 60+, especialmente en el rubro de las
Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler, en donde un 40% de las
empresas marcaron “de acuerdo”, el rubro de Otras Actividades de Servicios
Comunitarias, Socialesy Personales conun 38% y la Construccion con un 36%.
El dltimo rubro quizas, por los esfuerzos fisicos que demanda su trabajo.
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Untercerelementoquellamalaatencion, tambiénconun25% de los casostiene
que ver con que trabajadores/as 60+ tendrian dificultades para adaptarse alos
cambios en la empresa. Sin embargo, esto no es tan masivo en cuanto un 61%
de lasempresas de lamuestra senalan que no se puede estar nide acuerdo nien
desacuerdo con estaafirmacion. Sobre los rubros con mayores prejuicios sobre
esta habilidad aparecen el rubro de la Ensefianza con un 38% de respuestas en
la categoria “de acuerdo”, y los de Actividades Inmobiliarias, Empresarialesy de
Alquiler e Industrias Manufactureras No Metélicas, ambos con un 33%.

En contraposicion a lo ya dicho, destaca que mas de la mitad de los y las
participantes (62%) indica que es falso que a trabajadores/as mayores les
costariatomar decisioneslaboralesencomparacionapersonas masjovenes,y
un51% dice que no es cierto que las personas mayores son tercas o inflexibles
ensusideas.

Lo anteriormente dicho abre una oportunidad positiva, puesto que tanto la
adaptacion al cambio como la flexibilidad de pensamiento son elementos muy
valorados en el mercado laboral actual (Blanco-Prieto, 2012; Tanguy, 2003), por
tanto, el que se esté avanzando a una desmitificacion de estos prejuicios al menos
en las empresas participantes, podria hablar de avances en la valoracion de este
segmento etario en las organizaciones privadas de nuestro pais.



Tabla 37. Grado de acuerdo
expresado en porcentajes,
respecto de prejuicios
asociados a habilidades de
personas mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

En
desacuerdo

Nide
acuerdo nien
desacuerdo

De
acuerdo

Una tarea de alta dificultad cognitiva(que
implique mucha concentracion o procesos
complejos de pensamiento) sera mejor realizada
por un trabajador menor de 60 afnos que por un
trabajador mayor.

38%

50%

12%

Es méas probable que un trabajador menor
de 60 anos desempefie mejor una tarea que

demanda creatividad que un trabajador mayor.

39%

47%

14%

La criticay retroalimentacion respecto
del trabajo realizado es mejor recibida por
trabajadores menores de 60 afios que por
trabajadores mayores.

37%

48%

15%

Es mas facil que un trabajador menor de 60
anos se adapte alos cambios de las empresas
que un trabajador mayor.

14%

61%

25%

A mayor edad del trabajador, menor es su
ambicion laboral.

37%

45%

18%

Trabajadores mayores tienen mas dificultades
para aprender nuevos conocimientos que los
trabajadores menores de 60 anos.

37%

50%

13%

En general, los trabajadores mayores de 60
anos tienden a ser tercos o inflexibles en sus
ideas.

51%

42%

7%

Alos trabajadores mayores les cuesta mas
tomar decisiones laborales que a trabajadores
menores de 60 anos.

62%

37%

14%

Si se requiere trabajar en equipo, es mejor
contar con trabajadores menores de 60 anos,
pues los mayores son reacios a este tipo de
dindmicas.

36%

51%

13%

Los trabajadores mayores son propensos/as a
presentar dificultades de salud.

34%

1%

25%

En general, los trabajadores mayores son
menos productivos que trabajadores menores
de 60 anos

38%

44%

18%

En los espacios de trabajo quienes suelen
tener mayores dificultades con la tecnologia
son los trabajadores mayores.

21%

33%

46%
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6.1.3.2 Supuestos respecto de las
habilidades de personas
maoyores

Al contrario del punto anterior, la Tabla 38 detalla aquellas habilidades que se
asumentendrian las personas mayores solo por su edad. Al observarla, se dacuenta,
como es de esperar, que hay porcentajes mas altos en la opcion “de acuerdo” que en
la Tablaanteriormente presentadasobre prejuicios. Esto, esmasevidente enelcaso
de la capacidad de reflexion, pues un 62% de las y los participantes considera que
personas mayores son mas reflexivas que las mas jovenes en el trabajo. Esto es
especialmente fuerte en los rubros de la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura
conunl100%,yconun75% tantoenelrubrodelalndustriaManufactureraNo Metalica

y de Otras Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales.

Seguido de ello, aparece la habilidad de orden y organizacion con 55% y las
habilidades blandas, caracteristica atribuida a las personas mayores por un 53%
de la muestra. Sobre los rubros que destacan por considerar estas habilidades
como propias de las personas mayores, apareceny la Agricultura, Ganaderia, Cazay
Silviculturay el Transporte, Almacenamientoy Comunicaciones en el caso del orden
y la organizacion con un 83% y 70% respectivamente; y la Agricultura, Ganaderia,
Cazay Silvicultura con un 100% de sus casos en relacién a las habilidades blandas,
seqguido conun 86% de las respuestas de “Otro rubro”, y un 63% de la Ensenanza.

Enlo que refiere a caracteristicas que parecieran no tener una tendencia clara, es
decir, que se concentran en la opcién “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, aparece
con 66% la capacidad de liderar procesos de trabajo y con un 54%, el mayor nivel de
autonomia que tendrian personas mayores frente a otras mas jovenes. Esta ultima
caracteristica es la que alcanza el porcentaje mas alto en la categoria de respuesta

“en desacuerdo”, pero solo con 17 puntos porcentuales.



Tabla 38. Grado de acuerdo
expresado en porcentajes,
respecto de supuestos
asociados a habilidades de
personas mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

Nide
En q De
acuerdo nien
desacuerdo e acuerdo
Un trabajo que requiere un alto nivel de autonomia o o o
sera mejor realizado por un trabajador mayor. 17% 54% 29%
Trabajadores mayores tienen una mejor
administracion del tiempo de trabajo que 1% 45% 43%
trabajadores menores de 60 anos.
Los trabajadores mayores tienen mas
habilidades para lidiar con el estrés que los M% 46% 42%
trabajadores menores de 60 anos.
Los trabajadores mayores destacan por sus
habilidades blandas (comunicacion efectiva, 9% 38% 53%
empatia, buen trato, etc.).
En general, trabajadores mayores son mas
ordenados y organizados que trabajadores 8% 37% 55%
menores de 60 anos en su trabajo.
Los trabajadores mayores son mas reflexivos 4% 34% 62%
que los trabajadores menores de 60 afnos. ° © °
Trabajadores mayores lideran mejor los
procesos de trabajo que quienes tienen menos 9% 66% 25%

de 60 anos.
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6.1.3.3 Prejuicios respecto de las

dificultades que las personas
mayores significarian para
las empresas

La Tabla 39 permite dar cuenta de los prejuicios asociados a las dificultades
que las personas mayores significarian para las empresas participantes. En ella,
se puede ver que existen menores prejuicios sobre dificultades para las empresas
que enrelacion a habilidades. Dicho esto, con un 12% de las respuestas, el prejuicio
mas patente, aunque con un bajo porcentaje, tiene que ver con que las personas
mayores pierden sus capacidades para la realizacion del trabajo con el tiempo.
A pesar de ello, destaca que un 21% de aquellos/as en el rubro de la construccién
esta de acuerdo con esta frase, probablemente, por el trabajo fisico que implican
sus labores.

En contraste, un 72% de las personas de la muestra indican que es falso que
trabajadores mayores solo estan focalizados/as en jubilar. Lo anterior,
probablemente, por las bajas pensiones de nuestro pais, como también, el deseo
de las personas mayores de mantenerse trabajando (UC; Caja los Andes 2020).
Complementando estainformacién, un100% de los casos de lamuestradelosrubros
de laIntermediacion Financieray “Otros rubros” consideran falsa esta afirmacion, y
un 88% del rubro de la ensefanza responde del mismo modo.

A suvez, con un 49% de las respuestas, seria falso que las personas mayores son
mas costosas para las empresas. Esto Ultimo, es asi en un 100% de los casos de
la muestra correspondiente a la Intermediacion Financiera, y un 75% de Otras
Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales.

Por ultimo, no hay una tendencia clara, en cuanto la categoria “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” es lamas abultada, en el caso de la supuesta mayor calidad del trabajo
de personas mayores (60%), la eficiencia de este grupo etario (55%)y que personas
60+ evitarian trabajos desafiantes(48%).



Tabla 39. Grado de acuerdo
expresado en porcentajes,
respecto de prejuicios
asociados a dificultades
paralas empresas que
significarian las personas
mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

En D De
acuerdo nien
desacuerdo e acuerdo

Los trabajadores mayores sufren pérdidas de sus o o o
capacidades para la realizacion de su trabajo. 45% 43% 12%
Los trabajadores mayores son mas costosos o o o
para las empresas. 49% 43% 8%
Los trabajadores mayores evitan tareas que o o o
implican retos o desafios. 45% 48% 7%
Trabajadores menores de 60 anos suelen ser o o o
mas eficientes que las mayores. 37% 55% 8%
Generalmente, la calidad del trabajo de un
trabajador menor de 60 afios es superior al de 35% 60% 5%
un trabajador mayor.
Los trabajadores mayores estan focalizadas en 72% 26% 29

su jubilacion desatendiendo otras funciones.
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126 6.1.3.4 Supuestos respecto de los
beneficios que las personas
mayores significarian para
las empresas

La ultima categoria de la dimension de subjetividades a analizar, es aquella que
guarda relacion con los supuestos beneficios que las personas mayores otorgarian a
las empresas. Este andlisis, se basa en los datos presentes en la Tabla 40, en la cual
se evidencia dos beneficios ampliamente considerados por las y los participantes, a
saber: que trabajadores mayores tienden a ayudar a sus companeros/as y que son
mas responsables que sus pares mas jévenes, ambos conun 86% de respuestasenla
categoria “de acuerdo”. Analizando por rubro, en el primer caso, destaca que un 90%
de los participantes de las empresas de Comercio al por Mayor y Menor, Industrias
Manufactureras No Metalicas y Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones,
marcaron “de acuerdo”. En relacién al beneficio de su responsabilidad, un 78% de
quienes pertenecen al rubro del Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones
estan“de acuerdo” con estafrase, sequido de un 71% de aquellos/as de “Otro rubro”.

Mas abajo, con un 65% de los casos, se sefnala que personas mayores serian mas
leales con la empresa, especificamente en las y los participantes de las Industrias
Manufactureras No Metalicas, en donde un 100% considera cierta esta afirmacion, y
en la Ensenanza, donde un 75% argumenta del mismo modo. Por ultimo, con un 57%
se indica que las personas mayores son mas expertos/as que sus pares mas jovenes,
sobre todo en“otro rubro”(86%)y en la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura(83%).

A diferencia de las otras subjetividades revisadas, en este caso, no hay beneficios
que parecieran ser neutros. Sin embargo, con un 49% de las respuestas en la
categoria “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, aparece que las personas mayores
serian mas confiables y mas esforzadas. Por ultimo, el porcentaje mas alto en la
opcionderespuesta“en desacuerdo”esde un18%, y refiere a que personas mayores
serian mejores para la empresa cuando se deben realizar tareas que implican buen
tratoy modales.

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



Tabla 40. Grado de acuerdo
expresado en porcentajes,
respecto de supuestos
asociados a beneficios
paralas empresas que
significarian las personas
mayores.

Fuente: Elaboracién propia.

En
desacuerdo

Nide
acuerdo nien
desacuerdo

De
acuerdo

Los trabajadores mayores tienden a ayudar a sus
companeros si los ven en dificultades.

1%

13%

86%

Entre mas edad tenga un trabajador, mas
consciente estara de laimportancia de realizar
bien su trabajo.

9%

40%

51%

Los trabajadores mayores son mas confiables
para las empresas que trabajadores menores
de 60 anos.

13%

49%

38%

Es bueno para la empresa contar con
trabajadores mayores, pues son mas
comprometidos con el trabajo y la empresa
aquellos menores de 60 anos.

7%

44%

49%

Una tarea que requiere buen trato y buenos
modales sera mejor desempenada por un
trabajador mayor que por un trabajador menor
de 60 anos.

18%

46%

36%

En una empresa, quienes mas se esfuerzan en
realizar un buen trabajo son los trabajadores
mayores.

%

49%

40%

Es bueno contar con trabajadores mayores
dado que suelen ser mas expertos que
trabajadores menores de 60 anos.

6%

37%

57%

Trabajadores mayores son mas leales con la
empresa que trabajadores menores de 60 anos.

6%

29%

65%

Los trabajadores mayores tienden a ser mas
responsables en el trabajo que trabajadores
menores de 60 anos.

1%

13%

86%

Trabajadores mayores estan mas orientados en
cumplir sus metas de trabajo que trabajadores
de menos edad.

14%

42%

44%
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128 6.2 Entrevistas al personal de
RRHH de Empresas Socios

Enlo que sigue se esbozan los hallazgos respecto de las entrevistas realizadas
al personal de RRHH o gestién de personas de las Empresas Socias. Estos resultados
se organizan enfuncion de las tres categorias, a saber: practicas de gestion de laedad
realizadas enlasempresas socias; motivacion paralarealizacion de estas practicasen
conjunto con obstaculizadores y facilitadores para llevarlas a cabo; y, subjetividades
entornoapersonas mayores como trabajadores/as. Enadicion, se incorporaun punto
respecto de elementos emergentes, no contenidos en laliteratura especializada base
de este estudio, pero igualmente pertinentes y enriquecedores para los objetivos
propuestos por el diagnéstico.

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



6.2.1 Practicas de gestion de la edad 129

6.2.1.1 Colaboradores

A partir del analisis de las entrevistas realizadas, puede indicarse, en
primer lugar, y en relacién con las practicas de insercion, que existen dos
escenarios. El primero, en donde las personas mayores han ingresado a menor
edad a la empresa y han envejecido en su trayectoria profesional dentro de la
organizacion, y el segundo, en el que se genera empleo especificamente para
personas mayores. El primer escenario es mas similaralo que se observaenlos
resultados de la encuesta que el segundo.

Respecto del primer escenario es importante precisar que las personas mayores van
disminuyendo con el paso del tiempo, esto, en palabras de laempresa socia porque:

“Empezaron a jubilar principalmente... muchos también, sequian trabajando
después de la edad de jubilacion, pero en la transicion y en la renovacion de la
empresa que fue también cambiando... la forma de trabajo, automatizarse un
poco mas, aquellas personas mayores de 70 que teniamos un grupo, de mayores
de 70 trabajando, ellasfueron saliendo de la organizacién. Pero todo hasido parte
en el fondo de una transicién cultural organizacional, interna, mas que nada. Y
como en esto de automatizar muchos procesos”(Entrevista a personal de RRHH
Empresa Socia 1, julio 2021).

Asi, surge la interrogante por la posibilidad de actualizar los puestos o
conocimientos de trabajo tras procesos de automatizacion, para que el
resultado de una mayor tecnologia de las empresas no sea la desvinculacion de
trabajadores/as.

Otrarespuesta o razonalanulainsercion de personas mayores como un grupo
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especifico a reclutar, se encuentra en otra empresa, que destaca por un alto
porcentaje de personas mayores en sus filas:

“no nosvemos llamados a, eh... aintencionar la contratacién de personas 60
anosy mas, porque tenemos un buen grupo, o sea, es distinto alas personas
con discapacidad que tu tienes que intencionar las contrataciones, en el
caso de migrantes y personas 60 anos y mas, migrantes representan cerca
de un 9% de la dotacidn de la organizacion, es super alto también, entonces
no... o ocurre eso, ahora si lo que nosotros hacemos que los procesos
de reclutamiento y seleccién se ponen los sellos o logos de la politica de
inclusion y diversidad para que las personas que postulan sepan que estan
postulando aunaempresaque esinclusivay diversa, y que cuentan con esas
garantias, pero en general tenemos, imaginate a vamos arriba de las 400
personas, es super alto” (Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia 2,
julio 2021).

Sobre el sequndo escenario destaca no solo la presencia de trabajadores/as
que han envejecido en la organizacion, sino también la creacion de puestos
de trabajo especificos para este grupo etario, asociados a la atencion de
publico, por las supuestas habilidades que este grupo etario tendria, las cuales
coinciden con los hallazgos de la literatura especializada y el cuestionario
analizado (especificamente, habilidades blandas y capacidad reflexiva), tal y
como muestra el siguiente fragmento de entrevista.

“son trabajadores que pueden aportar mucho al proceso sah? Porque tienen
una mirada distinta frente a la realidad que las personas mas jovenes, 0
sea pueden complementarse mejor, no digo que uno sea mejor que el otro
sino que simplemente tienen como aspectos distintos en los cuales pueden
funcionar mejor sobre todo en temas como, atencién de publico que... que
obligaa mantener la calma, [por ejemplo] hubo etapas donde tanto en forma
presencial como las personas que atendian tenian que tener mucho, mucha
templanza porque, los trataban de todo, desde garabatos, ladrones, esas
eran las palabras mas suaves digamos, entonces tenian que ser personas
que tenian que tener mucho de cuidado y también, temas que van afectando
un poco... psicolégicamente este tipo de atencidn, entonces yo creo que
ahi hay algunas cosas en que las personas mayores pueden tener mejores
condiciones que algunas personas mas jovenes, que pueden tender por
ejemplo a responder mas facilmente al cliente” (Entrevista a personal de
RRHH Empresa Socia 3, julio 2021).

En el caso de las practicas de retiro del mercado laboral, en todos los
casos se habla de informar respecto de aspectos técnicos relacionados
con las pensiones y procesos de jubilacion, pero no aborda los desafios
socioemocionales de dicho proceso. A su vez, respecto ala creacion de planes
de salida, existen dos posturas, la primera, que aborda la necesidad de generar
planesdesalida, sinque elloimplique hostigar al trabajador mayor parasuretiro,



y la segunda, aquella que ve dicha practica como una suerte de discriminacion.
Ambas posturas se detallan en los siguientes relatos:

“otro punto relevante es cémo nos preparamos de cara a la jubilacion 6sea,
empezar a hablarles de los temas de jubilacion antes de los 60 anos, no cuando
vanacumplirlos 60 afios, antes.[estamosenlacreacién]un protocolo que quiere
preparar al proceso de salida, no pa’ decirle oye en 10 anos mds te voy a echar: no
es eso, sino mas bien cémo generai’ la instancia de apoyo para que ellos mismos
se sientan en determinado minuto con la seguridad que requieren para tomar la
decisiony como hay beneficios asociados a eso” (Entrevista a personal de RRHH
Empresa Socia 2, julio 2021).

“en algun momento estuvimos evaluando, o sea habiamos disenado incluso
un modelo de plan de salida, pero después de un tiempo dijimos, Oye pero, al
final esto igual escomo discriminatoria, o sea yo les creo un plan de salida y los
saco porque de alguna manera les estoy diciendo oiga usted ya no me sirve, ya
no es util, y no eralarealidad”(Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia
3, julio 2021).

En adicién, en solo un caso se propone como practica de retiro del mercado
laboral, el que las personas mayores disminuyan su jornada laboral,
transformando sujornadaaparttime. Este puedeserunelementoafomentaren
otras organizaciones. En este sentido, se puede reconocer como oportunidad,
el profundizar respecto de otras posibles practicas para personas mayores que
vayan enlalinea de facilitar su proceso de retiro al mercado laboral, cuando él o
la trabajadora lo estime pertinente, sin necesidad de que ello se vea como una
invitacion discriminatoria, taly como lo es la reduccién de jornada.

Sobre las practicas de diagnéstico, si bien es frecuente la evaluacion de
puestos de trabajo por parte de trabajadores/as que asi lo soliciten, como
tambiénlaexistenciade canales de quejasy reclamos para cualquier situacion
que las personas mayores lo estimen necesario, solo en uno de los casos
se han generado instancias para conocer la realidad y necesidades de los/
as trabajadores/as mayores. Este es sin lugar a dudas un elemento que al ser
trabajado permitiria conocer los puntos de partida base que debe considerar
cualquier empresa que busque ser una Empresa con Experiencia, y en adicion,
identificar nudos criticos que, de otra forma, seria dificil vislumbrar. En este
caso concreto, los Focus Group realizados por la Empresa Socia, permitieron
evidenciar la necesidad de aumentar las redes de apoyo de las personas
mayores, puesto que ellas, al igual como indica la evidencia empirica, solo se
validan en el espacio laboral, sintiendo un miedo y sensacion de vacio al pensar
en su proceso de pension (UC & Caja los Andes 2020).

Este ultimo punto, se encuentra en otra Empresa Socia, con la salvedad que se
aborda desde la perspectiva de clientes, asi, se habla de personas que
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“quiere sequir retribuyendo porque se siente muy solo, muchas casas se
desconfiguran, o sea, pasa a ser pensionado, deja el trabajo, y ademas los hijos
se van de la casa y la casa es gigante y queda en nada, solo. Entonces, jcomo
vuelven aser parte de lasociedady se reintegran? Y ahi, eh... hemos visto como
por ejemplo los ejemplos que hacen algunas fundaciones con el voluntariado,
que siguen retribuyendo, o algunos coaching o voluntariados cruzados,
inversos que existen, entre jovenes y gente mayor..." (Entrevista a personal de
RRHH Empresa Socia 3, julio 2021).

Una practica adicional y que no se presentaba en la literatura especializada,
consiste en la creacién de un cargo de “embajador” del grupo de personas
mayores, de modo de conocer a partir de su discurso de acciones a realizar,
como también en la generacion de redes de diversidad en la que, en palabras del
personal entrevistado

“participan voluntariamente colaboradores, que pertenecen al grupo
[prioritario]comocolaboradoresque quierenayudarenesegrupoenespecifico,
entonces se produce un ecosistema de co-construccion de los temas de
diversidad e inclusién, y, em... ahi fue que empezamos a trabajar el tema de las
personas de 60 afios y mas” (Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia 2,
julio 2021).

Sobrelas practicas de desarrollo, estas se mencionan escasamente, no obstante,
hay dos practicas mencionadas, la primera, que ha cesado por completo y la
segunda, que puede responder a una contingencia especifica. En el caso de la
primerapractica, setratade mentoriasenlacualeslas personas mayoresensenan
sus conocimientos a otras mas jovenes, dandoles un espacio de visibilidad y
actividadrespectoalagestiondelaedadaeste grupo etario, practicaque también
se presentaen el cuestionario. La segunda, refiere a capacitaciones especificas,
principalmente en términos tecnologicos, probablemente por la contingencia
sanitaria. En este sentido, este se constituye como uno de los principales focos de
oportunidades de trabajo.

En lo que respecta a practicas de adaptacion, en una empresa estas parecen
mas bien responder Unicamente al contexto de pandemia, y refieren a medidas
sanitarias y de teletrabajo. No obstante, en otras dos empresas destaca
principalmente el ajuste razonable al puesto de trabajo luego de las evaluaciones
a este mencionadas mas arriba.

“en el equipo tenemos una terapeuta ocupacional, la cual a solicitud hacemos
evaluacion de los puestos de trabajo y si el colaborador o la colaboradora esta con
problemas para desempenar sus funciones... nosotros evaluamos ya sea ajustes
razonables, ya sea cambio de cargo, cambio de tareas, funciones o algun tipo de
apoyo..."(Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia 2, julio 2021).



Cabedestacarqueestaspracticasserealizanpreviapeticiondelolatrabajadora,
y en uno de los casos, aquel que presenta mayor cantidad de trabajo realizado
en gestion de la edad, se incorpora ademas la revision de las evaluaciones de
desempeno como un posible indicador de necesidades derivadas de la edad o
alguna situacion de salud especifica.

En adicién a todo lo demas, puede comprenderse como una practica de
sensibilizacion, el generar cursos de formacién obligatorios para todas y todos
los trabajadores, sinimportar su cargo, sobre temas de sesgos etarios.

Por ultimo, una practica presente en todos los casos, consiste en lainclusion de las
personas mayores como grupo prioritario enlasPoliticas de Inclusiony Diversidad
de las empresas, lo que generaria un mayor marco para la construccion de planes
de accion para las areas de gestion de personas, y con ello, para las practicas de
gestion de la edad, lo que a todas luces debe visibilizarse como una oportunidad de
trabajo a perpetuar en otras organizaciones.
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6.2.2 Motivaciones, facilitadores

y obstaculizadores para
las précticas de gestion
de la edad

Sobre las motivaciones que estan detras de las practicas mencionadas, se
observa, por un lado, un interés por trabajar con las personas que actualmente enla
empresa tienen 60 anos 0 mas, y otro, que corresponde a institucionalizar practicas
tanto para personas que en la actualidad pertenecen a ese segmento etario, como
paraaqguellas que aun no lo estan, pero que en algun momento lo estaran. Al respecto
del primer tipo de interés, se puede indicar que este:

“surge, eh... por la asistente social de la época en [nombre empresa], donde ella
considero hacer un, un programa de asesoria previsional a los adultos mayores
debido a que en ese tiempo si habia una gran cantidad de dotacién de personas
mayores de 60, o préximos a jubilar.” (Entrevista a personal de RRHH Empresa
Socia1,julio 2021).

En adicion, y tal y como muestran los resultados del cuestionario, la cita referida
fortalece la idea respecto de que las personas mayores que se encuentran hoy
trabajando en las empresas, en su mayoria ingresaron a sus organizaciones a mucha
menor edad.

No obstante, y como se sefnalé mas arriba, la existencia de una Politica de Inclusion y
Diversidadenlasempresasenlascualesse proyectaincluircomogrupoprioritarioalas
personas mayores abriria una puerta paralainstitucionalizacion y despersonalizacién
de estas practicas en un grupo de trabajadores que en este momento se encuentran
enlaempresa, ampliandolas atoda personaque enalgin momento sea parte delgrupo
60+. En esta linea, se seiialan motivaciones para trabajar en practicas referentes a
personas mayores, el generar los mismos espacios y oportunidades que se generan
para otros grupos prioritarios de las empresas (mujeres, migrantes y personas en
situacion de discapacidad). A su vez, existe un discurso que reconoceria el talento y



el aporte que estas personas pueden brindar a las organizaciones, como también, la
necesidad de generar espacios de trabajo que se respondan con la realidad externa
de laempresa:

“hay un lineamiento mayor, que en el fondo es la valoracion de los talentos de todas
las personas en nuestra empresa, ese es como nuestro gran slogan, y dentro de
eso elhecho de, derescatar eh...aun grupo etario que es creciente en la sociedad,
que tiene todavia mucha... mucho por entregar en el fondo, es muy activo, lovemos
hoy en dia en estas 46 personas que tenemos actualmente, son personas super
activas, internamente muy participativas, y también por esto como de, de generar
también una empresa mas diversa(...), tener una empresa mas diversa, hace que
podamos tener una vision mas completa de nuestros clientesy de como satisfacer
sus necesidades. Entonces también responde un poco a... a esto, a mirar qué
esta pasando en el mundo, en la sociedad y como nosotros tenemos que ser un
reflejo también como empresa de esto, valorando el talento que cada uno tiene,
que puede sonar muy slogany muy fabricado, pero la verdad es asi es la sensacion
que tenemos hoy en dia nosotros”(Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia
2,julio 2021).

Por ultimo, y en esta misma linea, se reconoce como punto de partida, el considerar
que todas las personas tienen talentos, y, por lo tanto, deben generarse practicas o
medidas para todos los grupos etarios:

“me parece que uno tiene que estar constantemente mirando este tipo de cosas
y no, como te digo, en todos los grupos etarios, tanto en las personas jovenes,
luego los grupos de mediana edad y también en las personas mayores, de forma
tal de tener una mayor cantidad de gente porque yo creo que todos son a lalarga,
necesarios endistintas, en distintas cosas, y yo no digo que sean mejores o peores
sino que tienen distintas cosas que entregar ala empresa, eso es lo que queremos
verafuturo, esas sonideas que vamos a ver silo logramos hacer o no”(Entrevistaa
personal de RRHH Empresa Socia 3, julio 2021).

En lo que guarda relacion con los facilitadores para la puesta en marcha de estas
practicas, es un elemento transversal el que, desde las gerenciasy los liderazgos, se
considere relevante la tematicay por tanto, se den facilidades (como por ejemplo, la
obligatoriedad de realizar los cursos de sesgos), para trabajar en practicas o medidas
afavor de personas mayores.

En adicion como elementos que no estan presentes pero que, de estarlo, facilitarian
los procesos de gestién de la edad se encuentra la mitigacion de sesgos respecto de
las personas mayores. Enadicion, el visibilizar el trabajo de personas mayores en las
empresasy susrepercusiones de modo de sensibilizar alresto delasylostrabajadores
también se constituye como un elemento que favoreceria estas practicas. A lo
anterior, y para el caso de laempresa que ha realizado mayor cantidad de practicas de
diagndstico, se incorpora el conocer el camino a seguir en funcién de experiencias
exitosas, o saber lo que otras empresas estan realizando. Asi se senala:
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“Compartir experiencias pero también tener a la vista cuales son, segun, la teoria
o también la practica, los... cinco, cuatro o tres eh cosas clave que la empresa
no puede perder de vista, eh... para considerarse una empresa inclusiva con las
personas de 60 anosy mas, scachai'? yo creo que eso definitivamente es unabase
y una guia”(Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia 2, julio 2021).

Por dltimo, enrelacién alos obstaculizadores de este proceso se senalalaresistencia
al cambio, los tiempos limitados con los que cuentan las empresas para desarrollar
todo tipo de programas, muy referido a la obligatoriedad de priorizar entre distintas
necesidades, el no saber qué camino tomar dada la escasa evidencia y literatura al
respecto de practicas dirigidas a lainclusién y retencion de personas mayores en las
empresas, y por ultimo, los sesgos y prejuicios en torno alas personas mayores como
trabajadores/as. Frente a esto ultimo se indica:

“Hace poco tiempo conversaba con jefes de innovacion, respecto del temay yo
le decia que... que queria hacer alguna accion y todo y me decian “pero, salguien
mayor de 60 qué tanrelacionado conlatecnologia puede estar?”entoncesyole dije
“peromira, ahitl tienesunsesgo”entonces eso escomo... esetipode entrevistaso
de conversacion que yo tengo, desde mi area que es transversal con las jefaturasy
losgerentesenel diaadiauno se dacuentaque es el problema subyacente, eltema
de los sesqgos. Ese es el mayor obstaculizador” (Entrevista a personal de RRHH
Empresa Socia 1, julio 2021).

Por ello, las practicas de sensibilizacion levantadas por una de las Empresas Socias,
no solo se hace innovadora, sino sumamente relevante y necesaria.



6.2.3 Subjetividades en torno a

trabajadores/as mayores

Un tercer elemento analizado a partir de las entrevistas a Empresas

Socias, guarda relacion con las subjetividades en torno a personas mayores
como trabajadores, en especifico de sus empresas. Lo anterior, a partir de la
respuestaalapregunta“sCémocreesqueeseltipicotrabajadordetuempresa?”.
Entodaslas empresas se encuentran las siguientes caracteristicas.

Enprimerlugar, se hablade que las personas mayores corresponden a un grupo
de trabajadores/as que lleva gran tiempo dentro de las empresas, y por lo
mismo, se les atribuye compromiso y lealtad con la organizacion. A su vez, en
uno de los casos, el Unico que presenta la creacion de cargos para personas
mayores, indica:

“yo creo que nosotros tenemos dos grupos de personas mayores, un
grupo de los que han ido envejeciendo en la empresa, o sea que entraron
claramente mas jovenes y han ido envejeciendo y también tuvimos hasta el
ano 2019, un plan de ingreso de personas mayores directo, entraba gente
desde... desde la calle, personas principalmente pensionadas que entraban
a trabajar directamente a la empresa. Yo creo que los grupos son de alguna
manera distintos, obviamente la persona que, que viene trabajando muchos
anos en la empresa son personas con una mayor... identificacion con la
empresa, o seacomo dicen, conlacamiseta puesta, son personas que estan
muy preocupadas de la empresa, del cuidado de su trabajo, y... tienen una
experiencia también detras importante parala organizacién, en términos de
losconocimientos, delasareas, delosconocimientostambiénde laempresa
y de las personas de la empresa” (Entrevista a personal de RRHH Empresa
Socia 3, julio 2021).
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Sin embargo, pareciera ser que la tendencia indica que, a menos que se creen
puestos de trabajo especificos para personas mayores, dificilmente personas
de este grupo encontraran una forma de ingresar a las empresas.

En segundo lugar, y en lo que guarda relacién con caracteristicas especificas
y en relacién a aspectos positivos, hay consenso en que son personas activas,
con muchas ganas de sequir trabajando, “son personas que estdn, que son a ver,
estan super abiertas a trabajar en equipo muy del proceso, de la toma de decision
lenta, de la reflexion, del andlisis”(Entrevista a personal de RRHH Empresa Socia
1, julio 2021), a su vez, serian personas con alto compromiso y lealtad con la
empresa, responsables, y con interés en hacer bien su trabajo. A lo anterior, y
en contraste con lo que sefala la literatura (Garavaglia et al., 2020; Grabowska,
2020; Nazar & Figueroa, 2015), serian personas con muchas ganas de aprender,
sobre todo, en términos tecnoldgicos. En términos negativos, se encuentra el
que serian personas con dificultad para adaptarse a los cambios, y en algunos
casos, conunadisminucion progresiva de capacidades, sobre todo en términos
de esfuerzo fisico. Esto se condice con los resultados del cuestionario.

Por ultimo, destaca que es importante generar diferenciaciones de este “perfil del
trabajador o trabajadora” segun el cargo que ejerzan en laempresa.



6.2.4 Elementos emergentes s

Como primer elemento emergente se encuentralanecesidad de diagnosticar si
las distintas practicas referidas a personas mayores deben ser transversales
a cualquier trabajador/a mayor, o si se pueden desprender subgrupos en
funcion de sucargo, drea de trabajo o cualquier otravariable de caracterizacion
pertinente. En este sentido, las practicas de diagnéstico cobran aun mas
sentido y necesidad del ya expuesto.

Un segundo elemento emergente es considerar la posibilidad de buscar apoyo
en organizaciones ajenas a la empresa para la construccion de una red de
apoyo para personas mayores, disminuyendo asi sus temores o sentimientos
negativos asociados a la idea de que su vida pierda sentido una vez que
se produce el retiro del mercado laboral. Esto pudiese ser mas factible en
empresas de mayor tamano. Al respecto se indica:

“generdbamos charlas de apoyo, eh... para, eh...ampliarles un poco la mirada
alas personas de 60 anosy mas, o sea que entiendan que sured de apoyo no
empieza ni termina en el trabajo, o sea, hay montones de redes de apoyo en
el municipio scachai’? desde paseos, desde gimnasia, desde un montén de
cosas que ellos pueden encontrar pa’ llenar su vida a vida, porque muchos
nos decian “es que si yo dejo de trabajar ;qué voy a hacer? Me voy a quedar
mano sobre mano en la casa ¢como lleno mi dia a dia? Mis hijos trabajan,
no me pueden pescar, no tengo muchas amigas i;qué hago si yo dejo de
trabajar?!” entonces fue como “chuta, falta de red de apoyo, tenemos que
(Entrevista a personal de

nn

abordar ese tema nos tenemos que hacer cargo
RRHH Empresa Socia 2, julio 2021).
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empresas a partir de las legislaciones sobre personas en situacién de discapacidad,
pudiese extrapolarse a personas mayores, siempre y cuando se haga un diagnoéstico
previo para observar coincidenciasy disparidades.
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6.3 Entrevistas a trabajadores/as g
maoyores

A modo de complementar la informacion otorgada por las empresas,
se opto por realizar entrevistas semiestructuradas a personas de 60 anos o
mas, que actualmente estuvieran trabajando en alguna empresa de la Region
Metropolitana. Estas personas se caracterizaron por ser del rubro de la
Ensefnanzay la Intermediacion Financiera, dos mujeres y un hombre, y con una
edad promedio de 63 afnos.

Lainformacionrecopilada puede clasificarse en cuatro categorias: elambiente
de la empresa para personas mayores; las capacidades y necesidades
percibidas por personas mayores; las practicas de gestion de la edad de las
empresas; y proyecciones de futuro de estos/as trabajadores/as mayores una
vez que se pensionen y dejen el mercado laboral. Los resultados se presentan
enese ordenenlo que sigue.
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Como contextos de las empresas, se habla de en términos generales, un buen
clima laboral. En relacion con elementos propios de las personas mayores, se indica
que, entodaslasempresas, sonpocoslosylastrabajadorasde masde60anos. Asuvez
en elrubro de la ensenanza se plantea la existencia de relaciones intergeneracionales

Por otro lado, si bien no existe una sensacion explicita de discriminacién, estas
personas si declaran haber escuchado comentarios sobre personas mayores en
general, las cuales pueden ser discriminatorias. Asi, un ejemplo se observa en el
siguiente fragmento de entrevista:

"de repente si escucho comentarios de mis jefaturas, que no tienen ganas de
ofender a nadie, pero dicen, oye, si, tenemos que traer sangre nueva. Y yo digo,
claro, si, esta bien integrar nueva gente con ideas nuevas, pero también la sangre
vieja tiene el lado de la experiencia” (Entrevista trabajadores/as mayores, rubro
Ensefianza, 63 afios, Julio 2021).

En este sentido, no existiria una discriminacion directa a trabajadores/as mayores,
pero si comentarios que pueden ser parte de una cultura edadista.

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



6.3.2 Capacidades y necesidodes de 143
las personas mayores

Sobre las capacidades de personas mayores, y su supuesta disminucion
con el paso de los anos como senala la literatura especializada respecto de
estos prejuicios (Nazar y Figueroa, 2015), se encuentra, por un lado, la idea
generalizada de que con el paso del tiempo, en realidad se adquiere mayor
conocimiento del contenido y forma de hacer el trabajo, y de este modo, las
personas serian mas expertas y sabias. A su vez, se senala que aumenta la
intensidad de trabajo. A pesar de ello, estas personas reconocen que deben ir
adaptandose alos cambios, lo que se plantea como un desafio, en especifico, en
relacion a las nuevas tecnologias. Al respecto se indica:

"ahora siento tal vez que la tecnologia me ha pillado un poco, pero siento que
mis conocimientos, y todo lo que he aprendido y toda mi experiencia, aun
sigue siendo valida y aun es una fuente valida de ayuda al trabajo que estoy
haciendo” (Entrevista trabajadora mayor, rubro Ensefianza, 63 afios, Julio
2021).

Asimismo, y contradiciendo la supuesta poca capacidad de adaptacion al
cambio, losy las entrevistadas indican que, si se entregan las herramientas, se
pueden actualizar en todos los conocimientos que se requieran. De este modo,
independiente de que realmente sea mas dificil o no para personas mayores la
adaptacion, existe en su discurso la disposicion a ello.

En relacion a elementos propios de trabajadores/as mayores segun los/
as entrevistados/as, los que potenciarian a las empresas, se encuentra en
primer lugar, la lealtad, sentido de compromiso y responsabilidad. Asi, esto se
complementa conlaidea, en especial en el caso de mujeres, del tener una edad
enla que yano tienen hijos/as a su cuidado y por tanto tienen menor necesidad
de pedir permisos en el trabajo.
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Por ultimo, frases senalanlaimportanciaylo enriquecedor que sonlos espacios
intergeneracionales, como, por ejemplo, el siguiente fragmento de entrevista:

“el trabajo ayuda a que uno se mantenga sano mentalmente, mental y
fisicamente. La interaccion con otras personas, ver gente joven, que te
hablan de otros temas, y uno dice “ah, que interesante, yo también quiero
hacer eso”. Es sUper importante la interaccion, asi que eso ayuda a que la
poblacién envejezca sanamente” (Entrevista trabajadora mayor, rubro
Ensefanza, 63 afios, Julio 2021).



6.3.3 Practicas de gestion de la edad 4

Como primera practica, que refiere a las practicas de insercion, se
encuentra el permitir que personas en edad de pensionarse se mantengan en
la empresa. Sin embargo, se reconoce que quienes son mayores no estan ahi
porgue se ha buscado personas de este rango etario, sino porque, y al igual
como indican los otros instrumentos de produccion de informacién de este
diagnéstico, son personas que llevan anos trabajando en su organizacion.
En adicion, en un caso del rubro de la Ensenanza, se indica que pareciera
privilegiarse el estudio y la edad de la persona, antes que su experiencia.

Sobre practicas de retiro del mercado laboral, se indica que no hay una
tendencia a invitar a las personas a pensionarse, y ademas se cuenta en
dos casos con la existencia de una persona encargada de educar y guiar en
torno a temas provisionales, persona que puede trabajar con todos/as los/as
trabajadores/as sin importar su edad.

En términos de practicas de diagnéstico, en la mayoria de los casos, los y las
entrevistadas se sorprenden de la pregunta respecto de si sus empresas le han
consultado algo similar, evidenciando que estas no son practicas comunes, al
menos en estos casos. Esto no solo llama la atencion, sino que nuevamente se
establece como unalinea clave de accién paralas empresas a nivel regional.

Conrelaciénapracticasdedesarrollo, sibiense destacaninstanciasde capacitacion,
sobre todo en términos tecnoldgicos producto de la pandemia, el mensaje mas
profundo de las personas mayores entrevistadas tiene que ver con la necesidad
de que las empresas generen apoyos a estos procesos, para no quedarse atras y
responder de lamejor forma, evidenciando su disposicion al cambio:
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“Los viejos ya se ha descubierto que el cerebro sigue siendo plastico y uno
sigue aprendiendo cosas. A menos que tu tengas alguna patologia como el
Alzheimer u otra cosa similar que te afecte, pero el cerebro sigue. Uno es
capaz, ycuandolaempresaloapoyayhaytodouncompromiso, uno es capaz
de sequir trabajando, poniéndose al diay poniendo cosas nuevas”(Entrevista
trabajadora mayor, rubro Ensefanza, 63 afnos, Julio 2021).

A su vez, si bien no se habla de mentorias propiamente tal, se considera una
buena practica de gestion de la edad el escuchar a las personas mayores por su
experticia.

Por otro lado, se sefala que tanto las personas mayores como menores tienen
capacidad de ascender, especificamente, en el area de la educacién, lo que se
produce porladisposicién aaceptar estosretosy desarrollo profesional, contrarioa
lo que indican los prejuicios existentes en laliteratura(Harris et al., 2017).

Por ultimo, en términos de este tipo de practicas, destacan evaluaciones de
desempeno y los feedback correspondientes. A pesar de ello, cabe destacar
que todas las practicas de desarrollo estan pensadas para todos los segmentos
etarios, y no se focalizan en personas mayores. En este sentido, de seguro
practicas especificas para este grupo podran construirse a partir de los
diagndsticos pertinentes en cada empresa que recoja su voz y necesidades.

En términos de las practicas adaptativas, en todas las empresas de los/as
participantes se destaca la instalacion del teletrabajo como para disminuir
el riesgo de contagio de las personas 60+ producto de la pandemia. No
obstante, no hay una institucionalizacion de dicha medida para un futuro en el
cual la emergencia sanitaria haya cesado, y estas practicas a juicio de los/as
entrevistados/as tienen que ver con el marco legal impuesto al respecto.

Finalmente, y como se menciond en las técnicas anteriormente utilizadas,
pudiese usarse el espacio de Politicas de Inclusion y Diversidad para realizar
practicas con foco en personas mayores:

“yo estaba leyendo ahora las politicas de integracion, pero lo que mas
se refieren es a la discapacidad, a los trabajadores con discapacidad que
son absolutamente bienvenidos, pero no se dice nada a la gente mayor”
(Entrevista trabajadora mayor, rubro Ensefianza, 63 afios, Julio 2021).



6.3.4 Proyeccion Personas 60+

En términos generales, las personas entrevistadas no se ven asi mismas
sin desarrollar una labor productiva. Es mas, en todos los casos se senala la
probabilidad de, una vez pensionados, buscar negocios familiares con los que
sequir activos, a pesar de que se indica que no todas las personas tienen una
situacion econdmica o redes que permitan dicho camino. Ahora, respecto de
las razones para continuar trabajando se explicita, por un lado, la necesidad
economica, por ejemplo, en frases como la siguiente:

"Afortunadamente no tengo dividendo que pagar, pero voy a tener que luchar
entre pagar los gastos comunesy comer, cachai’, a ese nivel. Entonces eso me
gustaria”(Entrevista trabajadora mayor, rubro Ensefanza, 63 afios, Julio 2021).

"Hoy dia una persona de 65 anos esta totalmente vigente. Es enterrarla en
vida cuando le dicen “se acaba el trabajo” o “usted esta vieja”. Sobretodo
con las pensiones en Chile, que son tan malas. Claro, si yo supiera que voy a
tener todos los meses un millén de pesos de jubilacidon, créeme que me voy
manana, viajaria. Pero cuando yo sé que no voy a tener para pagar arriendo,
que apenas voy a poder comer, que no voy a tener salud, para eso me muero
altiro po”(Entrevista trabajadora mayor, rubro Intermediacion Financiera, 61
afos, Julio 2021).

En adicion, se agrega como una razon de peso para continuar activos en el sector
productivo, el que el trabajo le da sentido ala vida de estas personas:

“No, no me veo sin trabajar, a menos que me fuera vivir al pueblo. No me gusta estar
ocioso”(Entrevista trabajador mayor, rubro Ensefanza, 64 afnos, Julio 2021).
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“eslasentencia de muerte cuando a una mujer de 60, 65 anos le dicen vayase
paralacasa. Distinto es cuando la personayano tiene las capacidades, esta
enferma, o porque a uno le vienen los achaques, quieran o no quieran. Pero
cuando tu estas con toda la vitalidad, es mandarlo a la muerte, porque qué

hacis” (Entrevista trabajadora mayor, rubro Intermediacion Financiera, 61
afos, Julio 2021).

Todos estos elementos, concuerdan con los hallazgos de estudios anteriores
(Fundacién Casa de la Paz, 2020).

Porultimo, sesugierecomoidea, lainclusiondeindemnizaciones portrayectoria
de modo que, unavezllegado el procesodejubilaciony pension, se pueda contar
con un bono extra de modo de reconocer todos los afos de servicio:

“Un reconocimiento por todos los anos prestados, porque uno también no
solamente hatrabajado, sino que ha contribuido conideas, coninnovaciones
y cosas durante todo este periodo. Entonces me gustariaunreconocimiento
asi” (Entrevista trabajadores/as mayores, rubro Ensefianza, 63 afnos, Julio
2021).



6.4 Grupos focales con 1
trabajadores/as mayores

Para profundizar en los elementos emergentes de las entrevistas a
trabajadores/as mayores, se realizaron grupos focales con este segmento
etario. A continuacién, se presentan los resultados de esta técnica de
produccién de informacion a partir de las categorias de analisis presentadas
enla seccion de metodologia.
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6.4.1 Contexto empresas

Enloquerefierearesultadossobrecomosonloscontextosdelasempresasen
los que estan trabajando o han trabajado estas personas mayores, se presentan dos
escenarios contrapuestos. El primero, habla de gratos climaslaborales enlos cuales
hay un reconocimiento de la labor de estas personas reflejado en la apreciacion de
su experienciay capacidades. El sequndo, habla de espacios de trabajo enlos cuales
se desvincula personas incluso por politicas de la empresa llegada cierta edad. De
este modo, urge diagnosticar de modo particular cada espacio de trabajo de modo
de abordar las dificultades que en ellos se plantean desde este punto basal: qué tan
amigable son las empresas con la edad.

Un elemento reiterado en las conversaciones con personas mayores tanto en
las entrevistas como en los grupos focales guarda relacion con que hay ciertas
areas en que la edad pareciera ser unindicador de sabiduria, como lo es el caso
del campo educativo o de la salud. En este sentido, pareciera ser que la cultura
de la organizacién guarda relacion con el area a la que esta se dedique y, por
tanto, un modelo o proceso de acompanamiento para la mejora de practicas
con perspectiva no edadista requiere considerar estos elementos.

Otro aspecto que parece crucial en los relatos de las personas mayores
participantes, es la necesidad de que en las empresas que avanzan a una
mirada de la inclusion, se considere también la inversién que debe hacerse en
capacitaciones, y que estas instancias de formacién sean pensadas desde una
perspectiva del aprendizaje de adultos y no tengan un tono infantil como le ha
ocurrido a algunas personas cuando reciben apoyo en materias tecnolégicas.

Por ultimo, en algunas empresas no existe una perspectiva intergeneracional que valore
y comprenda el valor de la diversidad de las edades, sino, por el contrario, se crean
ambientes de competencia entre personas mas jovenesy trabajadores/as mayores.



6.4.2 Capacidades y necesidades
de las personas mayores

Sobre la percepcion de estas personas sobre sus capacidades para
el trabajo llegado los 60 anos, se reitera la idea de que con el paso de los
anos las personas se vuelven mas expertas en su quehacer, de modo que las
competencias y habilidades se mantienen e incluso fortalecen. No obstante,
se reconoce que aparecen nuevos desafios, principalmente, en el ambito
tecnoldgico. Ahora bien, esto no se aprecia como un impedimento para sequir
vigente en el mercado laboral, sino, una alerta que implica hacerse cargo a

través de capacitaciones e instancias de desarrollo profesional.

Otro punto relevado en lo que refiere a capacidades es que la experiencia hace
que las personas sean mas pacientes y tolerantes para escuchar a otros/as,
y al mismo tiempo, mas libres para dar su punto de vista y mas certeras para
encontrar soluciones a problemas que se presentan en el trabajo. En adicion,
algunos/as reconocen mayor dificultad de memoria, pero al mismo tiempo,
mas capacidad reflexiva y un aumento del tiempo que se toman para revisar
elementos del trabajo en si para subsanar este cambio. En este sentido a
juicio de lasy los participantes, la clave de todo cambio en las competencias o
habilidades del trabajo esta en saber reconocerlas y comunicarlas para buscar

soluciones o adecuaciones para ello.

En el caso especifico de quienes realizan labores que implican fuerza fisica,
hay un declarado menoscabo de las capacidades para cumplir con ciertas
funciones. Sin embargo, esto no se percibe como un impedimento para sequir
trabajando, sino como un punto de partida o diagndéstico para buscar las

adecuaciones pertinentes.
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Enrelacién alas necesidades de las personas mayores, destaca el mantenerse
activas y sentirse reconocidas en lo que hacen. Lo anterior, en cuanto en
casos mas extremos contados por participantes se ha llegado a depresionesy
enfermedades de salud fisicay mental por lainactividad. Todo ello, ligado a esta
nocion de la centralidad vital del trabajo para este grupo etario comentada en
paginas precedentes de este diagnadstico.

Finalmente, y lo que se sefala como central, es que cualquier medida tomada
haya sido consultada con personas mayores de modo de poder |llevarapracticas
que realmente estén relacionadas con las necesidades de sus beneficiarios y
que no se basen en simples prejuicios o generalizaciones.



6.4.3 Practicas de gestion =
de la edad

Si bien a nivel general se senala que no hay practicas especificas para
personas de edad sobre los 60 afos, sino que estas se extienden a mas grupos (por
ejemplo, personas en situacién de discapacidad). Asimismo, llama la atencién que
en donde menos se aprecian practicas de este tipo destinadas a personas mayores
es en espacios de trabajo donde se realizan tareas que demandan esfuerzo fisico. A
pesar de ello hay algunos elementos que se rescatan a partir del discurso de las y los
participantes.

A pesar de lo anterior, se mencionan practicas de insercion, se menciona, por
un lado, contar con un porcentaje de inclusion para personas mayores, pues se
evidencia que hoy en dia los puestos de trabajo para quienes tienen 40 anos o0 mas
son muy pocos en comparacion a la oferta para personas mas jovenes. En esta
misma linea, se menciona el eliminar las politicas de empresas que indican que
a cierta edad las personas deben ser despedidas. En adicion, se explicita que las
practicas de insercion deben considerar desde su creacion la situacién de salud
qgue eventualmente pueden tener personas mayores. Lo anterior implica que las
practicas de insercién deben tener una perspectiva que considere este elemento,
de modo que la inclusion de personas mayores no culmine en una desvincularan de
laempresa por no haberse considerado con antelacion dichos elementos.

Enlo querefiere a practicas de retiro del mercado laboral, se tiene, por un lado, un
retiro gradual del mercado laboral, a través de jornadas laborales reducidas y una
planificacién conjuntaconlaempresade estaetapadelavida. Ademas, se proponen
instancias de capacitacion para comprender los desafios socioemocionales que
conlleva la jubilacion, sobre todo considerando que hay muchas personas de 60
anos o mas que, como se hamencionado anteriormente, tienen sundcleo central de
vida en el trabajo.
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Elpermitirmantenerlossegurosobeneficiossocialesalretirarse delaempresaesotramedida
que se ha visto en la trayectoria laboral de las y los participantes que resulta beneficiosa,
sobre todo considerando los altos costos de la salud en Chile, en conjunto con las bajas
pensiones. Asimismo, se observa como practica la orientacién para los programas de caja de
compensacion y de municipalidades, de modo de abrir la mente a quienes estan por jubilar en
términos de comprender que el trabajo es una de las tantas actividades que pueden efectuar
ensusvidas. Ligado a ello, se propone mejorar los canales de comunicacién en las empresas,
para que todasy todos estén informados de los beneficios que otorga.

Otra practica, refiere a este tipo consiste en formar club de jubilados/as de las empresas, las
cuales cuentan con talleres y que hacen que quienes se han retirado, sigan sintiéndose parte
de la organizacion. Complementando lo anterior, se proponen como ocurre en otros paises,
retiros vacacionales en los cuales se le ensena a trabajadores mayores y sus parejas un ano
antes del proceso de jubilacion, todo lo que refiere con elementos técnicos de este proceso,
pero también, con aspectos socioemocionales de dicho cambio.

Sobre practicas de diagnostico, solo se indica como un ideal, dado que no se ha apreciado
en la practica, que las empresas consulten a las personas mayores sobre sus necesidades e
ideas de solucion antes de asumir qué necesitany como resolverlo.

Respecto a practicas de desarrollo, se senala la necesidad de que existan capacitaciones
constantes para personas mayores en tematicas en las que se sientan desventajadas, por
ejemplo, latecnologia, ocualquiernuevaformaderealizareltrabajoquesurjaenlaorganizacion.
Esto debe ir de la mano con una mentalidad de la empresa que no vea a lasy los trabajadores
como “desechables”, sino, por el contrario, comprenda que invertir en sus conocimientos y
habilidades genera mejores espacios para todos y todas. Por otro lado, se mencionan suertes
de mentorias, en donde trabajadores/as mayores puedan otorgar conocimientos a quienes no
los poseen, como también experiencia incluso pensando en quienes les reemplazaran luego
de su retiro del mercado laboral.

Haciendo alusion a practicas adaptativas, se menciona la reduccién del horario laboral para
personas mayores. En adicién y cuando el trabajo lo permite, se habla del teletrabajo como
opcidn de espacio laboral, practica que habria sido relevada Unicamente por la pandemia, y
que, por tanto, no fue considerada como una iniciativa de las empresas con un foco en la edad
antes de laemergencia sanitaria. Por otro lado, si bien no se menciona como una solucion, se
habla constantemente de que las tareas que demandan esfuerzo fisico son dificiles a cierta
edad. En este sentido, podria pensarse en lainclusion de apoyos o la reformulacion del puesto
de trabajo.

Por ultimo, y en linea con las entrevistas al personal de RRHH o gestion de personas de
las empresas socias, destacan practicas de sensibilizacion. En este caso, no se aborda
solo la importancia de dar cuenta del aporte que pueden hacer trabajadores/as mayores
a las empresas, sino también y sobre todo, de lo enriquecedor que son los espacios
intergeneracionales. A su vez, una préactica concreta en esta linea seria instaurar instancias
dereconocimiento ala trayectoriay labor cumplida por trabajadores/as mayores.
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Enlo que sigue, se presentan conclusionesy consideraciones respecto de
losresultados del diagnéstico, como también potenciales ejes de trabajo paralas
empresasdelaregion. Estosresultados se presentanenfuncionde las categorias
trabajadas, es decir, practicas y subjetividades. En términos generales, urge
sensibilizar a las empresas de la Regién Metropolitana sobre la situacion e
insercion laboral de personas mayores, puesto que a través de la aplicacion de
este diagnéstico se evidencia que es una tematica poco abordada.



7.1 Conclusiones sobre los
practicas de gestion de la

edad y subjetividades entorno

O personos Mayores

7.1.1 Prdacticas de gestion de la edad

Relacionadas a Colaboradores/as

e Entérminosgenerales, existe un bajo desarrollo de practicas de gestion de
laedadenlasempresasdelaRegiénMetropolitana participantes. Enadicion,
si bien este no es un estudio representativo de la realidad metropolitana, el
que Unicamente empresas interesadas en la tematica respondan de este
modo, permite inferir que la situacion es ain mas critica en otras empresas.
Estosedesprendealaluzdelosinstrumentos cuantitativosy cualitativos. No
obstante, el escenario no es completamente desalentador, pues al consultar
con personas mayores activas en el mercado laboral, como también, a partir
de larevisién de literatura que permitié la construccién del sustento teérico
de este diagnostico, se evidencian caminos claros a seqguir para mejorar la
inserciény condicion de personas mayores en las empresas.

e Las practicas de insercion son las de mayor masificacién en las empresas
participantes, sobre todo en las de mayor tamano. Sin embargo, esto
refiere a la continuacién de personas mayores en las empresas tras su
edad de pension y no en procesos especificos de inclusién o de la revision
de programas de reclutamiento sin sesgos edadistas. A su vez, no solo urge
fomentar estas practicas, sino también complementarlas con acciones que
permitan la retencion del segmento 60+ en las organizaciones, como lo son
aquellas de diagnostico, desarrollo y adaptacion. Lo anterior considera,
por ejemplo, tener certeza al momento de la contratacion de que el
cargo cuenta con todas las adaptaciones necesarias en el caso de que la
persona contratada tenga alguna condicion de salud derivada de su edad
o cualquier otra causa. Rubros que, segun la muestra pueden ser ejemplos
son la Industria Manufacturera metalica y No metalica, en conjunto con la
Intermediacion Financiera.

159

INSERCION Y SITUACION LAABORAL DE PERSONAS MAYORES EN LAS EMPRESAS



160

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

Nutriendo el punto anterior, en el caso de las Empresas Socias se declara
que las personas mayores de la organizacion son aquellas que ingresaron
hace afos atras, realizando practicamente toda su trayectoria laboral en la
empresa. Esto se reitera tanto en entrevistas como grupos focales. Esto, y
en concordancia con la literaturay la investigacion empirica, hablaria de las
dificultades de este segmento de la poblacion paraincorporarse al mercado
laboral como trabajadores/as dependientes.

Sobre las practicas de retiro del mercado laboral, en primer lugar, estas
son menores que las de insercion, sobre todo en el rubro del del Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones, y ademas, tienen una orientacién a la
entrega de informacion técnica y economica, dejando de lado los elementos
socioemocionales de dicho proceso. Por ello, una oportunidad de trabajo
es comprender dichas practicas de manera integra, para asi no limitarlas a
una idea de “discriminacién” por hostigar a la persona a retirarse, sino por el
contrario, a ayudarle a realizar este proceso a partir de una revision de todas
las aristas que conlleva y no solo el elemento economico. Cabe destacar que
este es un elemento mencionado ampliamente por las personas mayores
activas laboralmente a quienes se les consulto.

En linea con lo ya dicho, empresas pequenas destacan por las mayores
flexibilidades para sus trabajadores/as cuando estédn cerca del retiro del
mercado laboral (horarios y carga de trabajo), y las empresas mas grandes
se focalizan en la educacion sobre aspectos socioemocionales y técnicos
del proceso de pension(aunque en pocos casos).

En concordancia con lo ya expuesto, preocupa que el segundo grupo de
practicas en el que se declara mayor omisidn en las empresas a partir del
instrumento cuantitativo es el que refiere a practicas de diagnéstico, sobre
todo en el rubro del Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, y en
adicion, el Comercio y la Ensefanza, pues todo proceso de cambio requiere
de una fase inicial en que se diagnostique y conozca a cabalidad la situacion
que se desea cambiar. Por ello, esto debe verse como una oportunidad de
trabajo para y con las empresas, en pos de generar una real perspectiva
intergeneracional y de gestién de la edad en la Region Metropolitana.

La idea recientemente descrita ha sido validada con énfasis por las
personas mayores, pues sefalan que muchas veces se asumen sus
condiciones y necesidades, cuando la clave para una real inclusion es
consultar directamente a los y las beneficiarias, cuales son los elementos
a trabajar para lograr una empresa amigable con la edad. Asi, no basta que
las empresas conozcan el numero de personas mayores que hay en ellas
(algo que solo sucede como tendencia en las empresas grandes), sino que es
indispensable escuchar desde su voz los ajustes requeridos.



En las practicas de desarrollo, un hallazgo relevante de las distintas técnicas
de produccién de informacion, tiene que ver con que las practicas mas
realizadas guardan relacién con la normativa nacional, como, por ejemplo,
el buscar no discriminar por salarios. En este sentido, una politica dirigida a
personas mayores como trabajadores puede ser un buen mecanismo para
incorporar estas practicasno soloanivelregional, sinotambién nacional, pues
parecieraserquelanormatividadylegalidadesunclaroimpulso paraelcambio
en las empresas. Esto, sobre todo seria fructifero en los rubros que, segun la
muestra, no poseen gran numero de estas practicas, a saber: Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura, Otras Actividades de Servicios Comunitarias,
Sociales y Personales, Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, la
Construccion, el Comercioy la Ensenanza.

Otro elemento positivo de las practicas de desarrollo, son las mentorias de
personas mayores a otras mas jévenes sobre aspectos relacionados con el
trabajo, idea que se reitera en los resultados de las técnicas cualitativas de
produccion de datos. Es menester que estas practicas se institucionalicen
y masifiquen, pues visibilizan y dan voz a un actor que en la mayoria de las
practicas identificadas tanto por la literatura especializada como por el
presente diagndstico le otorgan un rol pasivo. En adicidén personas mayores
indican que el reconocimiento de su trabajo y experiencia es un estimulo e
incluso necesidad para sequir realizando sus funciones de la mejor forma
posible. Pensando que estas practicas son mas comunes en las medianasy
grandes empresas, un buen ejercicio seria masificarlas alas mas pequenas,
pues dotan de unrol activo a la persona mayor.

El ultimo tipo de practicas, es decir, las de adaptacion, tienen mayor
relacion con la pandemia, en cuanto refieren en gran parte al teletrabajo,
que con un foco 60+. En este sentido, un escenario de oportunidades para
las empresas es contar con beneficios especificos para personas mayores.
No obstante, se debe recordar que estas practicas deben estar en linea
con los diagnosticos situados en las empresas en particular; solo de este
modo las organizaciones no solo contaran con mecanismos de inclusién,
sino también de retencién y mantencion, sobre todo en los mismos rubros
mencionados en las practicas de desarrollo.

En las Empresas Socias, destacan iniciativas a potenciarse y difundirse
en otras organizaciones como lo son las préacticas de sensibilizacidn, la
inclusion de voceros o embajadores de personas mayores como grupo
prioritario, y la creacion de redes de diversidad para trabajar en los distintos
grupos prioritarios de la Politica de Diversidad e Inclusion.

Respecto de las motivaciones para generar practicas de gestion de la edad,
a partir del discurso de las Empresas Socias destacan el trabajo especifico
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con personas que actualmente pertenecen al rango 60+, y en una mirada
mas profunda, la necesidad de reconocer talentos, el valor de un espacio
intergeneracional y el construir empresas similares a la realidad nacional.

e En las empresas socias se identifican como facilitadores de las practicas
de gestion de la edad el interés por parte de gerencia o liderazgos mayores
en la tematica, y se sefala, en especifico en las empresas en las que ya se ha
realizado un diagnostico, la necesidad de encontrar modelos o guias respecto
de como sequir en este camino de construccion de Empresas con Experiencia.
En contraposicidn, los obstaculizadores serian la resistencia al cambio, la falta
de tiempo, el no saber qué camino sequir, y los prejuicios respecto de personas
mayores instaurados transversalmente en las empresas.

Relacionadas a Clientes:

e Se debe fortalecer el trabajo en adaptaciones en los espacios fisicos de
atencion a los clientes, para que clientes mayores puedan acceder a bienes
y servicios en igual condicion que personas mas jovenes. Esto, sobre todo
en empresas pequefas y los rubros de la Ensenanza y la Intermediacion
Financiera, cuando corresponda una atencion presencial.

e Se hace necesario que las empresas se hagan cargo de variar las vias de
contacto con clientes, para asegurar que quienes no tienen acceso a vias
digitales (ya sea por edad, nivel socioeconémico o cualquier otro factor)
puedan estar en relacion con su proveedor de bienes o servicios. Aquello es
mas critico en los rubros de la Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura,
sequido del Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, segun la
muestra, y en empresas mas pequenas.

e Se observaun trabajo avanzado en la eliminacion de estereotipos de edad
en las publicidades, a partir del discurso de las empresas. Sin embargo, si
queremos construir una sociedad con empresas realmente inclusivas, esto
debe perpetuarse al igual como se realiza con otros estereotipos, y unrubro
importante para realizar aquello, es el de la Agricultura, Ganaderia, Caza y
Silviculturay “Otro rubro”.

e Se pueden analizar las Politicas para Personas en Situacion de
Discapacidad de modo de hacer converger las adaptaciones para este
segmento de la poblacion con aquellas necesidades de personas mayores
que sean coherentes conlasadaptacionesyarealizadas. Estoaminorarialos
nuevos esfuerzos a realizar.



e Practicas emergentes son, por un lado, la generacion de descuentos
especificos para personas mayores, y la generacién de catastros o
diagnosticos de las y los clientes de la empresa de modo de conocer el
numero de personas mayoresy las necesidades que se desprenden de este
segmento etario.

Relacionadas a Subcontratacion y
Proveedores:

e Destaca la necesidad de que las empresas que requieren servicios de
subcontratacion se preocupen porque dichas empresas tienen a su vez
practicas de gestion de la edad. Esto es aun mas critico en el caso de las
empresas proveedoras, lo que, a todas luces, se visualiza como un foco de
trabajo paralas empresas.
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71.1.2 Subjetividades en torno a

personas moyores

Existen prejuicios sobre las habilidades de personas mayores en
contraposicién a otras mas jévenes, siendo los mas criticos los prejuicio
respecto a sus habilidades tecnologicas (sobre todo en los rubros de la
Industria Manufacturera No Metalica y el Transporte, Almacenamiento
y Comunicaciones); complicaciones de salud (con mayor presencia en
las Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler) y supuestas
dificultades para adaptarse al cambio (en el rubro de la Ensefanza
principalmente). Sin embargo, destaca que dos prejuicios que segun la
literaturanacionaleinternacionalsonmuyfuertesrespectodetrabajadores/
as mayores se han considerado falsos por la muestra, a saber: que seria
un grupo al que le cuesta tomar decisiones, como también, que serian
inflexibles o tercos.

Sobre creencias positivas de las habilidades de personas mayores, las
qgue pueden constituirse como una oportunidad se encuentran la capacidad
de reflexion; de orden y organizacion y de habilidades blandas. Todas estas
caracteristicas han sido reconocidas principalmente, por las empresas
participantes del rubro de la Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura.

Sobre eventuales complicaciones que significarian las personas mayores
para las empresas, solo se visualiza el que este segmento tendria pérdidas
de capacidades con el paso de los anos, pero Unicamente, en una pequena
parte de las empresas del rubro de la Construcciéon. Esto ultimo podria
indicar que para estas empresas el camino a trabajar en términos de gestion
de la edad puede estar mas relacionado con la reacomodacion de puestos
de trabajo. Asimismo, se indica que es falso que las personas mayores sean
mas costosas paralas empresas, sobre todo en aquellas organizaciones del
sector de la Intermediacion Financiera.



En adicion, los mayores beneficios que otorgarian las personas mayores
a las empresas son su nivel de cooperacién con sus compaferos/as, en
especial en los rubros del Comercio al por Mayor y Menor, las Industrias
Manufactureras No Metalicas y el Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones; su responsabilidad, siendo marcado en el Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones; su lealtad con la empresa, muy fuerte
en la Industria Manufacturera No Metdlica y el rubro de la Ensenanza; y
su experticia, valorado ampliamente en la Agricultura, Ganaderia, Caza
y Silvicultura, Todo ello, probablemente, porque quienes trabajan en las
empresasaunaedadquesuperalos60anos, sonpersonasque haningresado
con anterioridad a dichos espacios, generando una trayectoria laboral que
implique todos esos elementos. En suma, en las Empresas Socias estas
subjetividades se replican.

Adiferenciadelo que ocurre en otros paises, especialmente en el primer mundo,
no se visualiza como problema para las empresas que sus trabajadores/
as mayores desatiendan sus funciones por preocuparse uUnicamente de su
jubilacién, probablemente porque en Chile ya sea por motivos econémicos y/o
personales, las personas mayores no quieren dejar de trabajar.
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1.2 Ejes de trabajo para las
empresas de la Regidn

Metropolitona:

A continuacion, se detallan lineas o ejes de trabajo para las empresas,
segun las dimensiones que se han trabajado en el diagndéstico aludido. Como
manera de visualizar esquematicamente como se organizan los temas en cada

uno de los ejes, se encuentra en el esquema a continuacion.

Ejes de trabajo

Esquema 6.
Ejes de trabajo

Diagnéético
de laempresa

Sensibilizacién sobre
prejuicios y estereotipos

Supuestos .
(estereotipos positivos)

Prejuicios
(estereotipos negativos)

""" Habilidades tecnoldgicas ?'“Cooperacic’m

Pérdida de capacidades Responsabilidad

Capacidad de adaptacion

-~ Ordeny organizacion
al cambio :

:*"*Ordeny organizacion

Habilidades blandas

""" Capacidad reflexiva

Gestion
Interna

Fomentar la inclusion
como grupo protegido
de las politicas de

Diversidad e Inclusion

Actualizar procesos
de reclutamientoy
seleccion

Subcontrataciony
proveedores

Eliminacion de
estereotipos en puntos
de contacto con
clientes

Acciones
inmediatas

Complementar
informacion de
procesos de pension
con aspectos
psicosociales del retiro

Aplicar practicas de
adaptaciony flexibilidad
laboral

5 ..Apoyo en generacion de

redes de apoyo

Potenciar mentorias
e incluir instancias
de capacitacion

y desarrollo para
personas mayores




Un primer eje, y crucial para las acciones que se puedan adoptar dentro de
las empresas, es aumentar las instancias que diagnostiquen la situacion de
las personas mayores dentro de estas, sobre todo, a partir de la generacion
y difusién de canales que permitan recoger la voz de este grupo etario, y que
permita vislumbrar diferencias y similitudes entre los distintos cargos y areas
dentro de una empresa. Un ejemplo exitoso de aquello son los Focus Group
realizadosenunaEmpresaSocia, loscualespermitieronidentificarnecesidades
mas alla de lo que guarda directa relacion con el trabajo en si, pero que tienen
relacion con unavisién integral del o la trabajadora.

A partir del diagndstico, es posible generar practicas de sensibilizacion para
romper con supuestosy prejuicios referentes a personas mayores. Un ejemplo
practico de ello son los cursos de formacion respecto de estereotipos sobre
personas mayores llevado a cabo por una de las Empresas Socias.

En sintesis, este eje consiste en construir un diagnéstico de la situacion de
personas mayores en la empresa a partir de una mirada lo mas completa
posible que incluya la voz de distintos actores con variadas caracteristicas
(etarias, de género, cargo, afios en la empresa, etc.), y al mismo tiempo,
posicionar la tematica de personas mayores en las empresas de modo
sensibilizando y mitigando y estereotipos.

Un segundo eje, tiene relacion con la gestién interna de la empresa, en la que
se encuentralaconstruccion de politicasy practicas especificas para personas
mayores como colaboradores/as, proveedores, empresas subcontratistas y
clientes. De este modo, y recordando que la centralidad del primer eje consiste
en establecer el escenario base en el cual se debe formular el trabajo a realizar,
este eje complementa al anterior.

Conlo anterior, paralograrla sensibilizacion e integracion del aludido segmento
etario dentro de laempresa, de manera exitosa, se considera positivo fomentar
lainclusion de las personas mayores como grupos protegidos de las Politicas
de Inclusion y Diversidad de las empresas, en cuanto esto genera un marco
de accion respaldado y potenciado por la organizacién, favoreciendo la
instauracion de politicas de gestion de la edad.

Como punto de partida de lo ya dicho, se encuentra actualizar los procesos de
seleccion y reclutamiento en completitud, es decir, tanto la preparacién del
personal a cargo de dichos procesos, como la forma de difundir las ofertas
laborales, y la revisién y actualizacion de las normativas de contratacion para
mitigar los sesgos etarios.

En relacién a empresas de subcontratacion y proveedores, una practica a
implementar es buscar empresas que destaquen por sellos de inclusién, y que
presenten una proporcion importante de personas mayores entre sus filas.

Todas las vias de contacto (fisicas y telematicas) hacia clientes como la
profundizacion de la eliminacion de estereotipos en la publicidad son caminos
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asequir porlas empresas que no solo generan frutos en la propia organizacion,
sino que ademas, contribuyenahacerunasociedad masamigable con personas
mayores.

Como tercer eje, se encuentra la entrega de informacién y realizacion de
adaptaciones directas, las que se enfoquen en los procesos de vejez y
envejecimiento en el ambiente/espacio laboral de la persona. Dentro de este
eje, se encuentran acciones como entrega de informacion sobre los desafios
psicosociales del retiro laboral, adaptaciones al ambiente y modo de trabajo
de las personas mayores, apoyo en la generacion de redes de las personas y
potenciar mentorias e instancias de capacitacion y desarrollo.

Complementarlainformacionyeducacionquesebrindaalasylostrabajadores
respecto de los procesos de pension, con las consecuencias psicosociales
del retiro del mercado laboral, de modo de entregar informacién mas integral,
que considere todos los aspectos de la vida del ser humano, y no Unicamente
aquello que tiene que ver con lo economico. Esto, es vital, sobre todo pensando
que dicho grupo etario considera el trabajo como uno de los pilares de su vida,
en el cual incluso se realiza y valida como ser humano. A su vez, dicho eje no
debe entenderse como una invitacién discriminatoria a las personas mayores
para abandonar las empresas, sino como una forma de prepararlas de mejor
modo para un proceso que en algun momento debe llegar. Para esto ultimo, es
esencial no solo focalizarse en aspectos econdmicosy técnicos.

Instaurar practicas de adaptacion que permitan disminuir carga horaria,
laboral, de fuerza, etc. a este segmento de la poblacion, siempre y cuando
estas personas estén de acuerdo. Esto, en cuanto son de las practicas menos
ejercidas.

Fomentar la relacién con organizaciones externas de modo de generar redes
de apoyo para personas mayores, esto, dado que este grupo etario ve como
el centro de su vida el trabajo, y no se proyecta realmente fuera del mercado
laboral.

Finalmente, se propone continuar potenciando las mentorias, pero incluir
también otrasinstancias de desarrolloy capacitacion que pudiesennecesitar
las personas mayores. Esto, solo sera posible de visibilizar si se potencia el
eje anterior, es decir, el diagnosticar la situacion de este grupo etario en las
empresas. Asuvez, se propone visualizar las contingencias, como el teletrabajo
derivado de la pandemia, como una oportunidad para potenciar capacitaciones
y actualizaciones en el modo de trabajar.



1.2.1 Sobre subjetividades en I
torno a personas mayores:

Las areas de trabajo relacionados con subjetividades en torno a las
personas mayores se ubican dentro del primer eje del apartado anterior.
Esto, debido a que, se transforma en parte del proceso de sensibilizacion la
mitigacion o reflexion respecto de subjetividades, como estereotipos positivos
0 negativos existentes sobre las personas mayores en los espacios de trabajo.

e Considerando clave el mitigar las subjetividades en torno a las personas
mayores para mejorar las practicas que inciden en su insercion y situacion
laboral, un primer eje de trabajo tiene que ver con disminuir los prejuicios
sobre las habilidades tecnoldgicas, la pérdida de habilidades con el paso del
tiempo y la capacidad de adaptacion al cambio de este grupo etario. Esto, en
cuanto sonloselementos mascomunes dentro de las empresas encuestadas,
y, ademas, responden a habilidades necesarias y valoradas en la vida actual.

e Como segundo eje puede pensarse, el cuestionarse sirealmente las personas
mayores solo por su edad presentan mayores habilidades de reflexion; de
ordeny organizacion; y de habilidades blandas; o siesto esun estereotipo que
perjudicaria a aquellas personas mayores que no calcen con él. Lo mismo,
respecto a que este grupo etario otorgaria cooperacion con companeros/
as; lealtad con la empresa; responsabilidad; experticia; y compromiso con el
trabajo como beneficio a las empresas.
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178 9.1 Anexo 1: Clasificacion de
rubros en Chile

Agrupacién a partir de los rubros economicos especificados en vy las
actividadesysubrubrosdisponiblesen: https://www.sii.cl/renta/suplemento/2006/
indice2006.htm(paginas 139 a 146)

A AGRICULTURA, GANADERIA, CAZA Y SILVULTURA:

A.a Cultivos en general; cultivo de productos de mercado,
horticultura

A.b Cria de animales

A.c Cultivo productos agricolas en combinacion con cria de
animales

A.d Actividades de servicios agricolas y ganaderos

A.e Cazaordinariay mediante trampas, repoblacion, act.
Servicio conexas

A.f Silvicultura, extraccion de maderay actividades de
servicios conexas

B PESCA:
B.a Explotacion de criaderos de pecesy prod. Del mar;
servicios relacionados
B.b Pesca extractivay servicios relacionados, con las
siguientes actividades:

C EXPLOTACION DE MINAS Y CANTERAS:
C.a Extraccién, aglomeracion de carbon de piedra, lignito y turba
C.b Extraccion de petroleo crudo y gas natural
C.c Actividades relacionadas, extraccion de minerales metaliferos
C.d Explotacién de Minasy Canteras

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



D

E

INDUSTRIAS MANUFACTURERAS NO METALICAS:

D.a
D.b
D.c

D.d
D.e
D.f
D.g
D.h
D.i
D.j
D.k
D.l
D.m
D.n

D.o
D.p
D.q
D.r

D.s
D.t
D.u
D.v
D.w
D.x
Dy

Produccion, procesamiento y conservacion de alimentos
Elaboracion de productos lacteos

Elaboracion de productos de molineria, almidones y
productos derivados del almidén

Elaboracion de otros productos alimenticios
Elaboracion de bebidas

Elaboracion de otros productos del tabaco

Hilanderias, tejerias y acabado de productos textiles
Fabricacién de otros productos textiles

Fabricacion de tejidos y articulos de punto y ganchillo
Fabricacién de prendas de vestir; excepto prendas de piel
Procesamiento y fabricacion de articulos de piel y cuero
Fabricacién de calzado

Aserrado y acepilladura de maderas

Fabricacion de productos de maderay corcho, pajay de
materiales trenzables

Fabricacion de papel y productos del papel

Actividades de edicion

Actividades de impresiony de servicios conexos
Fabricacién de productos de hornos coque y de refinacion
de petroleo

Elaboracion de combustible nuclear

Fabricacién de sustancias quimicas basicas

Fabricacién de otros productos quimicos

Fabricacién de fibras manufactureras

Fabricacién de productos de plastico

Fabricacion de vidrios y productos de vidrio

Fabricacién de productos minerales no metalicos N.C.P.

INDUSTRIAS MANUFACTURERAS METALICAS:

E.a
E.b

E.c
E.d
E.e

E.f
E.g
E.h
E.i
E.j
E.k
E.l
E.m

Industrias basicas de hierroy acero

Fabricacién de productos primarios de metales preciosos y metales no
ferrosos

Fundicion de metales

Fabricacién de productos metalicos para uso estructural
Fabricacién de otros productos elaborados de metal; actividad de
trabajo de metales

Fabricacién de maquinaria de uso general

Fabricacién de aparatos de uso doméstico N.C.P

Fabricacién de maquinaria de oficina, contabilidad e informatica
Fab. Y reparacién de motores, generadoresy transformadores eléctricos
Fabricacién de aparatos de distribucidn y control; sus reparaciones
Fabricacion de hilos y cables aislados

Fabricacién de acumuladores de pilas y baterias primarias
Fabricacion y reparacién de ldmparas y equipo de iluminacion
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E.n
E.o
E.p
E.q
E.r
E.s
E.t
E.u
E.v
E.w
E.x
Ey
E.z

Fabricacién y reparacién de otros tipos de equipos eléctricos N.C.P
Fabricacion de componentes electrénicos, sus reparaciones
Fabricacién y reparacién de transmisores de radio, televisién, telefonia
Fabricacién de receptores de radio, television, aparatos de audio/video
Fabricacion de aparatos e instrumentos médicos y para realizar mediciones
Fabricacion y reparacion de instrumentos de dpticay equipo fotografico
Fabricacién de relojes

Fabricacion de vehiculos automotores

Construccion y reparacién de buques y otras embarcaciones
Fabricacion de locomotoras y material rodante para ferrocarriles y tranvias
Fabricacién de aeronaves y naves espaciales; sus reparaciones
Fabricacién de otro tipos de equipo de transportes N.C.P

Fabricacién de muebles

E.aa Industrias manufactureras N.C.P.
E.bb Reciclamiento de desperdicios y desechos

F SUMINISTO DE ELECTRICIDAD, GAS Y AGUA:

F.a
F.b
F.c
F.d

Generacion, captaciény distribucién de energia eléctrica

Fabricacioén de gas, distribucién de combustibles gaseosos por tuberias
Suministros de vapory agua caliente

Captacion, depuraciony distribucion de agua

G CONSTRUCCION

H COMERCIO POR MAYOR Y MENOR; REPARACION VEHICULOS AUTOMOTORES/
ENSERES DOMESTICOS

H.a
H.b
H.c
H.d
H.e
H.f
H.g
H.h
H.i
H.j
H.k
H.I
H.m

H.n
H.o

H.p
H.q

Venta de vehiculos automotores

Mantenimiento y reparacion de vehiculos automotores

Venta de partes, piezas y accesorios de vehiculos automotores
Venta mantenimiento y reparacion de motocicletasy sus partes
Venta al por menor de combustible para automotores

Venta al por mayor a cambio de una retribucion o por contrata
Venta al por mayor de materias primas agropecuarias

Venta al por mayor de enseres domésticos

Venta al por mayor de productos intermedios, desechos no agropecuarios
Venta al por mayor de maquinaria, equipo y materiales conexos
Venta al por mayor de otros productos

Comercio al por menor no especializado en almacenes

Venta por menor de alimentos, bebidas, tabacos en almacenes
especializados

Comercio al por menor de otros productos nuevos en almacenes
especializados

Venta al por menor en almacenes de articulos usados

Comercio al por menor no realizado en almacenes

Reparacién de efectos personales y enseres domeésticos



HOTELES Y RESTAURANTES:
l.a Hoteles; campamentosy otros tipos de hospedaje temporal
I.b  Restaurantes, baresy cantinas

TRANSPORTE, ALMACENAMIENTO Y COMUNICACIONES:

J.a Transporte por ferrocarriles

J.b Otrostipos de transporte por via terrestre

J.c Transporte por tuberias

J.d Transporte maritimo y de cabotaje

J.e Transporte por vias de navegacion interiores

J.f Transporte por via aérea

J.g Actividad de transporte complementarias y auxiliares; agencias de
agencia de viaje

J.h Actividades postalesy de correo

J.i Telecomunicaciones

INTERMEDIACION FINANCIERA:
K.a Intermediacion monetaria
K.b Otros tipos de intermediacién financiera

ACTIVIDADES INMOBILIARIAS, EMRPESARIALES Y DE ALQUILER:

L.a Actividades inmobiliarias realizadas con bienes propios o arrendados

L.b Actividadesinmobiliarias realizadas a cambio de retribucién o por contrata

L.c Alquiler equipo de transporte; Alquiler de otros tipos de maquinariay equipo

L.d Alquiler de efectos personalesy enseres N.C.P.

L.e Servicios Informaticos; Mantenimiento y reparacion de maquinaria de
oficina

L.f Actividades de Investigacion y desarrollo experimental

L.g Actividades juridicasy de asesoramiento empresarial en general

L.h Actividades de arquitectura e ingenieria y otras actividades técnicas

L.i Publicidad

L.j Actividades empresarialesy de profesionales prestadas a empresas N.C.P.

ADM. PUBLICA Y DEFENSA, PLANES DE SEG. SOCIAL AFILIACION OBLIGATORIA
M.a Gobierno central y administracion publica
M.b Actividades de planes de seguridad social de afiliacién obligatoria

ENSENANZA:
N.a Ensenanza preescolar, primaria, secundariay superior
N.b Ensenanza de adultosy otros tipos de ensefanza; profesores

SERVICIOS SOCIALES Y DE SALUD:

O.a Actividades relacionadas con la salud humana
0.b Actividades veterinarias

O.c Actividades de servicios sociales
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182 P OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS COMUNITARIOS, SOCIALES Y PERSONALES

P.a Eliminacion de desperdicios y aguas residuales, saneamiento

P.b Actividades de organizaciones empresariales, profesionalesy de
empleadores

P.c Actividades de sindicatosy de otras organizaciones

P.d Actividades de cinematografia, radio y tvy otras actividades de
entretenimiento

P.e Actividades de agencias de noticiasy servicios periodisticos

P.f Actividades de bibliotecas, archivos y museosy otras act. Culturales

P.g Actividades deportivas y otras actividades de esparcimiento

P.h Otras actividades de servicios

0 CONSEJO DE ADMINISTRACION DE EDIFICIOS Y CONDOMINIOS

R ORGANIZACIONES INTERNACIONALES Y ORGANISMOS EXTRATERRITORIALES

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:



9.2 Anexo 2: Encuesta Diagnostico

Metropolitono sobre la
situacion de Personas
Mayores en las empresas

Estimado/a participante:

Enelmarcodel proyecto "Empresas con Experiencia”llevado a cabo por la Pontificia
Universidad Catolica de Chile, financiado por el Gobierno Regional Metropolitano
de Santiago, y realizado en colaboracién con SENAMA y CPC, ha sido invitado/a a
contestar el presente cuestionario, el cual permitira diagnosticar la situacién laboral
de personas mayores de 60 anos en la Region Metropolitana, asi como también, las
practicas de inserciony gestién de laedad en empresas de lamencionadaregion.

Contestar este cuestionario no deberia tomarle mas de 25 minutos. A su vez es
completamente anonimo y confidencial, es decir, no sera posible identificarle a
través de sus respuestas. En adicion las respuestas no seran conocidas por nadie
mas que por el equipo de investigacion. Le solicitamos responder con la mayor
sinceridad posible, pues la informacion que nos entregue es sumamente valiosa
para mejorar las condiciones de los y las trabajadoras mayores de nuestro pais, en
un grupo etario cada vez mas activo en el mercado laboral.

Para efectos de facilitar la lectura de las preguntas, se utiliza el concepto
"trabajador” indiscriminadamente para hacer referencia a todos los géneros.
En suma, cuando se indique “trabajador mayor”, nos referiremos a personas de
60 anos o mas.

Finalmente, ante cualquier duda respecto del estudio y sus resultados puede
escribiral correo electrénico de SeniorLab: seniorlab@uc.cl

iMuchas gracias por su participacion!
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184 Caracterizacion

A continuacién, se presentan una serie de preguntas respecto de
caracteristicas suyasy de suempresa. Recuerde que todas las respuestas son
anonimasy confidenciales y su uso es exclusivamente investigativo.

1 ¢Conqué género se identifica?
a Femenino
b Masculino
c Otro:

2 ¢Enquérango de edad se ubica?
Menos de 30 anos
Entre 31y 40 anos
Entre 41y 50 anos
Entre 51y 60 anos

O O O T o

Mas de 61anos

3 Delossiguientes sectores economicos ¢En cual se clasifica suempresa?
[Lista desplegable]
a Agricultura, Ganaderia, Cazay Silvicultura
Pesca
Explotacion de Minasy Canteras
Industrias Manufactureras No Metalicas
Industrias Manufactureras Metalicas
Suministro de Electricidad, Gasy Aqua
Construccion

oo —™h o o O O

Comercio al por Mayor y Menor, Rep. Veh. Automotores/Enseres
Domeésticos

i Hotelesy Restaurantes

j Transporte, Almacenamientoy Comunicaciones

k Intermediacion Financiera

| Actividades Inmobiliarias, Empresarialesy de Alquiler

m Administracién Publicay Defensa, Planes de Sequridad Social
Afiliacion Obligatoria

Ensenanza

Servicios Socialesy de Salud

Otras Actividades de Servicios Comunitarias, Socialesy Personales
Consejo de Administracién de Edificios y Condominios

- O T O O

Organizacionesy Organos Extraterritoriales

4 ;Hace cuanto tiempo su empresainicié actividades?
Menosoigualabanos

Entre 6y 10 anos

Entre 11y 15 anos

Entre 16 y 20 anos

o O T o
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Entre 21y 25 anos
Entre 26 y 30 anos
Entre 31y 35 anos
Entre 36y 40 anos
Mas de 40 anos

oo T o

Imaginando un afio normal (excluyendo la crisis social y sanitaria) ¢ Podria
indicar las ganancias aproximadas de su empresa?

a Entre0y2.400UF

b Entre2.401y 25.000 UF

c Entre 25.001y100.000 UF

d Masde100.001UF o mas.

¢Podriaindicar cual es el numero aproximado de trabajadores de su
empresa? No considere el personal subcontratado.

6.a9 o menos trabajadores

6.bEntre 10y 49 trabajadores

6.cEntre 50 y 199 trabajadores

6.d200 trabajadores o mas

En suempresa, jexiste informacién sistematizada sobre la productividad de sus
trabajadores? marque todas las que correspondan

a Si

b No

Respecto de lainformacion sobre productividad scon cuales de estas
mediciones cuenta su empresa?
a Existeunamedicion general de la productividad de la empresa
b Existe unamedicion de productividad de la empresa por areas o
departamentos
¢ Existe unamedicién de la productividad de cada trabajador.

En el caso de existir una medicion de productividad de los trabajadores de
su empresa ¢Existe informacion desagregada por rango etario?

a Si

b No

Politicas y Practicas de Gestion de la Edad
Por favor en esta seccion marque cada una de las acciones o instancias que se
realizan en su empresa con total sinceridad recordando que este cuestionario

es anonimo y confidencial.

10 Aproximadamente, jen suempresa qué proporcion de trabajadores tiene

60 anos o mas? No considere al personal subcontratado.
a Menosdeunb%
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Entreun5% yuni10%

Entreun 1% yun20%

Entreun21% yun30%

Entreun 31% yun 40%

Entreun 41% yun50%

Mas del 50%

En mi empresa no hay trabajadores mayores de 60 afos.

o —h 0o o O T

No sabriaresponder ala proporcion de trabajadores mayores de 60 anos.

11 Ensuempresarespecto de los procesos de biisqueda y contratacion de

personal, con foco enlas personas de 60 anos o0 mas, cual o cuales de
estas practicas se realiza? (Marque todas las opciones que corresponda).

Se contratan personas de 60 anos 0 mas que no se han pensionado.

Se contrata a personas de 60 afos 0 mas que ya se han pensionado.

Se crean trabajos especificos para personas de 60 afos 0 mas.

Se permite que trabajadores que superen la edad legal de jubilacion se mantengan
trabajando.

Se revisan las ofertas de empleo y las vias de difusion de ellas para asegurar que
estén al alcance de personas de 60 anos o mas.

Se capacita al personal encargado de contratacion de trabajadores para evitar
sesgos segun la edad de las personas.

Se revisan las normativas y reglas de contratacion de trabajadores, para evitar que
incluyan sesgos de edad.

En caso de necesitarlo, cuando se contrata a una persona mayor, se realizan
inducciones adaptadas a sus necesidades. Por ejemplo: tamano de letra legible en
documentos o un volumen de voz adecuado.

Se realiza otra practica (por favor indique cual):

No se realiza ninguna de estas practicas.

12 Ensuempresaenrelacion alos procesos de retiro y jubilacion, jcual

o cuéles de estas practicas se realiza? (Marque todas las opciones que
corresponda).

En caso que el trabajador mayor lo requiera, se le permite disminuir su carga laboral
compartiendo su puesto de trabajo con otro trabajador.

En caso que el trabajador mayor esté pensionado y lo requiera, se le permite
continuar trabajando.

En caso que el trabajador mayor esté pensionado y lo requiera, se le permite
reducir su horario de trabajo.

Seinformay educa a los trabajadores mayores sobre el sistema de pensiones.
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Seinformay educa respecto de los desafios sociales y emocionales, asociados al

retiro del mercado laboral.

Se realiza otra practica(por favor indique cual):

No se realiza ninguna de estas practicas.

13 Ensuempresarespecto del conocimiento de la situacion laboral de
trabajadores mayores, jcudl o cuales de estas practicas se realizan?:
(Marque todas las opciones que corresponda).

Existen registros sobre la cantidad de personas de 60 anos o méas que trabajanenla
empresa.

Se evallay actualiza la oferta de capacitaciones pensando en aquellas que serian
mas apropiadas para lasy los trabajadores mayores.

Se revisa si el entorno de trabajo es adecuado para personas mayores, por ejemplo,
en términos de accesibilidad (escaleras o ascensores, cercania de los bafnos)o
ergondmicas (mobiliario adecuado para la realizacion del trabajo).

Se tiene un registro de incidentes de discriminacion hacia personas mayores por
parte de otros/as trabajadores.

Se busca que no exista discriminacion en los salarios segun la edad de la persona.

Se consulta de manera regular a trabajadores mayores respecto a su experiencia en
la empresa, diagnosticando sus necesidades y elementos a mejorar.

Existen mecanismos de quejas o reclamos donde trabajadores/as mayores pueden
denunciar si se han sentido arbitrariamente discriminados producto de su edad.

Se realiza otra practica (por favor indique cual):

No se realiza ninguna de estas practicas.

14 Ensuempresaenrelaciénainstancias de capacitaciony desarrollo, jcual
o cuales de estas préacticas se realizan?: (Marque todas las opciones que
corresponda).

Programas de capacitacion para personas mayores de 60 anos o mas, para mejorar la
realizacion de su trabajo.

Evaluaciones de desempenfo e instancias de retroalimentacién para personas
mayores de 60 anos o0 mas, que permitan direccionar el trabajo realizado.

Se brindan oportunidades de ascenso y promocién a trabajadores de 60 afos 0 mas.

Se realiza otra practica (por favor indique cual):

No se realiza ninguna de estas practicas
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188 15 Ensuempresa sobre adaptaciones en entorno y modo de trabajo jcua
o cuéales de estas préacticas se realizan?: (Marque todas las opciones que
corresponda).

En caso de necesitar personal para trabajar horas extras, se evita solicitar a personas
mayores.

Se dala posibilidad de que trabajadores mayores eviten realizar actividades
fisicamente demandantes.

Se dala posibilidad de que trabajadores mayores reduzcan su carga laboral.

Trabajadores mayores cuentan con un sistema diferenciado de permisos, licencias
y/o vacaciones.

Se da mayor flexibilidad horaria de la jornada laboral a los trabajadores mayores.

Se realizan evaluaciones de salud a trabajadores mayores de manera regular.

En caso de que un/a trabajador mayor presente una dificultad fisica o mental que le
impida seqguir en su puesto de trabajo, se le ofrece ser reasignado en otro puesto.

Se propone que trabajadores mayores teletrabajen cuando su ocupacion lo
permita.

En caso de ser necesario, se adecua el mobiliario para las personas mayores segun
sus requerimientos (por ejemplo, instalando sillas ergondmicas).

Se realizan capacitaciones respecto de los desafios fisicos, cognitivos y emocionales
involucrados en el envejecimiento, que podrian afectar el desempefio laboral.

Se realiza otra practica(por favor indique cual):

No se realiza ninguna de estas practicas.

16 Enrelacién ala subcontratacion sse busca trabajar con empresas que
otorguen trabajo a personas mayores de 60 anos?
l.a Si
1.b No hay uninterés especifico en subcontratar a personas mayores de 60 anos
1.c No conozco esta informacion.
1.d En mi empresa no se subcontrata.

17 Sise buscatrabajar con empresas que otorguen trabajo a personas mayores de
60 anos ¢se asegura que estas empresas presenten buenas condiciones
laborales para las personas mayores?

l.a Si
1.b No
1.c No conozco esta informacion

18 Respecto delos proveedores de suempresa, se busca trabajar con empresas
proveedoras que otorguen trabajo a personas mayores de 60 anos?
laSi
1.b No hay un interés especifico en buscar proveedores que contraten a
personas mayores de 60 anos
1.c No conozco esta informacion
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19 Sisebuscatrabajar con empresas proveedoras que otorguen trabajo a
personas mayores de 60 anos ¢se asegura que estas empresas presenten
buenas condiciones laborales paralas personas mayores?

l.aSi
1.b No
1.c No conozco esta informacion

20 Respecto de los clientes de su empresa ;Cual es el publico al cual se dirigen
sus servicios o productos?
1.a Personas menores de 18 anos
1.b Personas de entre 18 y 35 anos
1.c Personas de entre 36 y 59 anos
1.d Personas de 60 anos o0 mas
1.e Todo tipo de personas sin importar su edad

21 Enelcasoque suempresaotorgue productos o servicios que requieran de la
presencialidad de sus clientes se han tomado medidas de adaptacién del
entorno para poder facilitar la experiencia de clientes de 60 afios o mas? Por
ejemplo: adecuacion alos banos o implementacién de ascensores, creacién de
filas o sistemas de espera preferenciales, entre otras.

laSi

1.b No

1.c No conozco estainformacion

1.d Miempresa no otorga productos o servicios que implican presencialidad

22 Enelcaso que suempresa tenga dentro de sus clientes a personas mayores
de 60 anos o mas ¢se han adoptado medidas especiales para contactar a estos
clientes? Por ejemplo, vias telefénicas, correo, o alguna diferente a la via virtual.
l.a Si
1.b No
1.c No conozco esta informacion
1.d Mi empresa no se contacta con personas de 60 anos 0 mas

23 ;Se hantomado medidas para eliminar estereotipos negativos de personas
mayores en los mensajes publicitarios de su empresa?

l.a Si

1.b No

1.c No conozco esta informacion

Caracteristicas de los trabajadores

En estaseccidn se presenta una serie de frases en las que se le solicita marcar
su grado de acuerdo con total sinceridad.

Pensando en caracteristicas y capacidades de los trabajadores de su empresa
;qué tan de acuerdo se encuentra con las siguientes afirmaciones?
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190 1: Muy en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4: De acuerdo

Los trabajadores mayores destacan por sus habilidades blandas
(comunicacion efectiva, empatia, buen trato, etc.).

trabajadores mayores tienen mas dificultades para aprender nuevos
conocimientos que los trabajadores menores de 60 anos.

En los espacios de trabajo quienes suelen tener mayores dificultades
con la tecnologia son las personas mayores de 60 anos.

En las empresas, las personas mayores de 60 anos tienden a aislarse.

Una tarea que requiere buen trato y buenos modales sera mejor
desempenada por una persona mayor a 60 anos que por una joven de
60 anos.

Una tarea de alta dificultad cognitiva (que implique mucha
concentracién o procesos complejos de pensamiento) sera mejor
realizada por una persona menos a 60 anos que por una persona
mayor a esta edad.

Las personas mayores de 60 afnos son mas reflexivas que aquellas
mas jévenes.

En general, los trabajadores mayores de 60 afos tienden a ser tercos
o inflexibles en sus ideas.

A las personas mayores de 60 afios les cuesta mas tomar decisiones
laborales que a las personas mas jovenes.

Los trabajadores mayores tienen mas habilidades para lidiar con el
estrés que los trabajadores menores de 60 anos.

Los trabajadores mayores de 60 anos son propensos/as a presentar
dificultades de salud.

En una empresa, quienes mas se esfuerzan en realizar un buen
trabajo son las personas mayores de 60 anos.

En general, los trabajadores mayores de 60 afios son menos
productivos que trabajadores mas jovenes.

Pensando en las ventajas y dificultades para una empresa qué tan de acuerdo
se encuentra con las siguientes frases?

1: Muy en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4: De acuerdo

Es bueno contar con trabajadores mayores dado que suelen ser mas
expertos que los jovenes.

Empleados mayores son mas leales con la empresa que los jovenes.

Los trabajadores mayores son mas costosos para las empresas.

Las personas mayores en las empresas estan focalizadas en su
jubilacion.
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Entre mas edad tenga un trabajador, mas consciente estara de la
importancia de realizar bien su trabajo.

Los trabajadores mayores son mas confiables para las empresas que
aquellos mas jovenes.

Es bueno parala empresa contar con trabajadores mayores, pues son
mas comprometidos con el trabajo y la empresa que los jovenes.

Los trabajadores mayores sufren pérdidas de sus capacidades parala
realizacion de su trabajo.

Respecto de la ejecucién de las tareas y laadaptacion alos cambios de los/as
trabajadores, jcual es su grado de acuerdo con las siguientes oraciones?

1: Muy en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4: De acuerdo

Las personas mayores lideran mejor los procesos de trabajo que quienes
tienen menor edad.

Generalmente, la calidad del trabajo de una persona joven es superior
al de una mayor.

Un trabajo que requiere un alto nivel de autonomia sera mejor
realizado por un trabajador mayor.

Las personas mas jovenes suelen ser mas eficientes que las mayores
dada su vitalidad.

En general, las personas mayores son mas ordenadas y organizadas
que las jévenes en su trabajo.

Las personas mayores tienen una mejor administracion del tiempo de
trabajo que las personas.

Las personas mayores estan mas orientadas en cumplir sus metas de
trabajo que las personas mas jovenes.

Es mas facil que una persona joven se adapte a los cambios de las
empresas que una persona mayor.

Entérminos de desempeno de los/as trabajadores, indique su grado de
acuerdo con las siguientes oraciones.

1: Muy en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4: De acuerdo

Si se requiere trabajar en equipo, es mejor contar con trabajadores
jovenes, pues los mayores son reacios a este tipo de dinamicas.

A mayor edad del trabajador, menor es su ambicion laboral.

Los trabajadores mayores evitan tareas que implican retos o
desafios.

Las personas mayores tienden a ayudar a sus companeros si los/as
ven en dificultades.

191

INSERCION Y SITUACION LAABORAL DE PERSONAS MAYORES EN LAS EMPRESAS



192

DIAGNOSTICO METROPOLITANO:

La criticay retroalimentacion respecto del trabajo realizado es mejor
recibida por personas jovenes que por personas mayores.

Es mas probable que una persona joven desempefe mejor una tarea
gue demanda creatividad que una persona mayor.

Las personas mayores tienden a ser mas responsables en el trabajo
que las personas mas jévenes.

Consideraciones finales

Agradeciendo todas sus respuestas, Quisiera agregar algomasala
informacion ya otorgada?

;Estaria interesado/a en participar en una fase cualitativa de este estudio
para profundizar en maneras de mejorar las condiciones laborales de personas
mayores? De ser asi, deje su correo electrénico enlasiguiente casilla. Recuerde
que sus respuestas no seran vinculadas a su correo electrénico y que este
cuestionario es confidencial y anénimo.

Por ultimo, como parte del estudio Empresas con Experiencia, se realizaran
encuentros denominados “Cambiando la mirada, cémo nos transformamos
en Empresas con Experiencia” cuyo propdsito es generar un proceso de
formacion-transformacion que permitaavanzar en el desarrollo de practicas de
inclusion laboral hacia las personas mayores. En el caso de estar interesado/a
en participar en ellos, por favor, indique su correo electrénico para mayor
informacion:




9.3 Anexo 3: Pauta entrevistos a

personal asociaodo a Recursos

Humanos en Empresas socias

Datos de registro del equipo de investigacion:
e Nombre Entrevistador/a:
e Fecha:
e Horade inicio:
e Hora de término:
e Empresa(uso interno):
e Cargo:

Protocolo de Presentacion:

Muy buenos(as) (dias/tardes), mi nombre es|(...). Muchas gracias por participar
en este diagnostico metropolitano de la situacion e insercién laboral de
personas mayores. El objetivo de esta entrevista es conocer la forma en que su
empresahaabordado el envejecimiento de la poblacion en edad de trabajar, y su
percepcion al respecto, de modo de comprender desde su propia organizacion,
cual es el camino tomado, las razones de ello y sus intereses e inquietudes al
respecto. Para facilitar el analisis de esta informacién, nuestra conversacion
sera grabada en los términos explicitados en el documento de consentimiento
informado que usted nos ha hecho llegar firmado.

Preguntas:
| Contexto empresa:
Paracomenzary situarla entrevista, quisiéramos saberalgunos datos generales de
suempresay sus trabajadoresy trabajadoras, amodo de contexto, en este sentido:
1 ¢Podriaindicar la cantidad de trabajadores/as?
2 ¢Podria describir el climalaboral entre los/as trabajadores/as de su empresa?
;Existe alguna diferencia en larelacion entre trabajadores/as de distintas
edades? Por ejemplo: trabajadores mayores no comparten con personas
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mds jovenes o las personas comparten entre si sinimportar su edad y son
otros elementos como el cargo o el departamento por nombrar algunos, lo
que hace que las personas interactien o no en suempresa.

Il Practicas de gestion de la edad:

Ahora, pensando en labusqueda de ser una empresa mas amigable con las
personas mayores, podria comentarnos:

3 ¢De ddnde surge este interés?

4 Desde laliteratura nacional e internacional se hanindicado tipos de practicas
que favorecen la situacion e inclusion laboral de personas mayores en las
empresas, como usted debe sabery como pudo apreciar en el cuestionario
que contestd. Dentro de esta clasificacion se encuentran las practicas de
insercion, es decir, todo lo que tiene que ver con la contrataciony creacion
de puestos de trabajo para personas mayores; las practicas de retiro
referentes alos procesos de jubilaciony pension; las practicas de
diagnéstico que buscan conocer la situaciéon propiamente tal de las personas
mayores en las empresas; las practicas de desarrollo que tienen que ver con
los procesos de capacitacion; y por lo ultimo, las practicas adaptativas que
guardanrelacion con los cambios que se hanrealizado para facilitar el trabajo
de quienes tienen mas anos. En este sentido, y pensando en el trabajo
realizado en suempresa ;Qué medidas o estrategias se han tomado? ;Existe
otro tipo de practicas que no le hayamos mencionado?

Sise han tomado medidas, preguntar por cada una de las mencionadas:

l.a ;Qué objetivo se persigue con estas practicas?

1.b ¢Cédmo surgen estas practicas o estrategias? Sondear: ;Qué actores
fueron considerados parala construccion de estas practicas?

1.c ¢Quién o quiéneslasimpulsan?

1.d ;Quédificultades haencontrado enlaincorporacion de estas practicas?

1.e ¢Qué considera que facilitaria la ejecucién de estas practicas?

1.f ;Existealgunalineao plan de trabajo que se espera sequir para profundizar
en estas practicas? ;Qué necesidades vislumbra para seqguir este camino?

Sino se han tomado medidas, preguntar:

a ¢Consideraimportante comenzar aincorporar estas practicas en su
empresa? ;Por qué?

b ¢Qué elementos siente que han obstaculizado la ejecucién de practicas
pensadas para personas mayores?

¢ ¢Qué elementos considera necesarios de incorporar para cambiar esta
situacion?

lliPracticas con foco en clientes:
Ahora traslademos el centro alosy las clientes:
5 ¢Existe uninterés especifico de laempresa por llegar al publico de personas



mayores o0 se buscallegar a todo publico sin distincion? Sila respuesta es si:
¢Podrianombrar ejemplos de medidas que se han realizado en estalinea?
¢Como surgen este interés?

6 ¢Ensuproducto o servicio, o en la experiencia del cliente, se han realizado
adaptaciones para el publico mayor? ;Cuales? ;Por qué?

7 ¢Existen canales de comunicacion con sus clientes? ;Hay adaptaciones
especificas de estos canales para personas mayores? ;Por qué se han
desarrollado estas adaptaciones?

8 ¢Existe otra practica o medida con foco en las personas mayores como
clientes que usted consideraimportante de mencionar?

IV Subjetividades:
Ahora, quisiéramos saber, en pocas palabras:
9 ;Como describiria al tipico persona mayor que trabaja?
10 ¢Como describiria al tipico persona mayor que es cliente de su empresa?

V Cierre de la entrevista:
11Paraterminar, ;Quisiera agregar algo mas a lo conversado?

iMuchas gracias por su participacion! Recuerde que, ante cualquier consulta
de esta entrevista o del estudio en general, puede contactarnos al correo del
SeniorLab que aparece en el documento de consentimiento informado.
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9.4 Anexo U4: Pauta entrevistos
a trabajadores/as de 60
onhos o mas

Protocolo de presentacion:

Muy buenos [dias/tardes], mi nombre es [nombre y apellido], investigador/a
de la Universidad Catolica de Chile, y junto con mis companeras y companeros
de equipo del proyecto de investigacion “Empresas con Experiencia®, primero
quiero agradecerle por participar en esta instancia. Segundo, responder a la
pregunta jPara qué le hemos solicitado estar aqui hoy para esta conversacion?
La respuesta es, para saber su opinién sobre como sus empresas tratan a sus
trabajadores mayores. Esto, porque el fin de la investigacién que estamos
realizando es generar un modelo de acompanamiento a las empresas para que
sean mas acertadas en las decisiones que tomen para cubrir las eventuales
necesidades de las personas cuando envejecen y contintan trabajando.

Antes de comenzar la conversacion, queremos ser super enfaticos en que esta
instancia es confidencial, es decir, nunca aparecera su nombre o empresa en
ningun medio o publicacién. Ademas, ninguna persona fuera del equipo de
investigacion de la Universidad Catolica va a saber quién participd y senalé las
ideas que nos comenten. Por ello les pedimos la mayor confianza y sinceridad
posible, pues tanto este equipo de investigacion como la Universidad, es una
institucion seria y jamas divulgaria esta informacion sin su explicito permiso.
En esta mismalinea, le pedimos permiso para grabar la reunién, solo para fines
investigativos. La grabacion solo sera conocida por mi y mi companera y su
funcion es ayudarnos con el posterior analisis, que nuevamente, no requiere de
sus nombres ni empresas.

No estd de mas recordar que como preguntamos por su opinion, no hay
respuestas correctas ni incorrectas y todo lo que pueden decir es valioso
para la investigacion. Ademas, debemos destacar que esta entrevista no tiene



ningunriesgo para ustedes, y ante cualquier consulta posterior, pueden escribir
al correo del Serniolab: seniorlab@uc.cl

Preguntas de caracterizacion:
e Paracomenzar quisiera saber su Edad, cargo, anos en su empresa.

Practicas de diagndsticoy percepcién
e Entérminos generales:
- ¢Cémo considera que son las relaciones entres los/las trabajadores de su
empresa?
- ¢Leacomoda su forma de trabajo? ;por qué?

e Ahora, mas especificamente:

- ¢Cree usted que a su edad tiene capacidades distintas para el trabajo que
realiza, que cuando era masjoven? O, en realidad ;se sienten igual que
siempre? 0 s Ha notado esto en algun companero de trabajo que sea mayor?

- Sinotaalguna diferencia ¢Cual seria?

« ¢Ensuempresasele hahecho esta misma pregunta o alguna parecida? Si
es asi, gcoémo se le pregunto? En charlas, de manera privada o ;como?

Practicas de adaptacion

Sireconoce diferencias:

e ;Ensuempresase le haofrecido cambiar sus condiciones de trabajo para
hacer mas llevadero el trabajo? (Especificar en funcién de las necesidades
que las personas comentaron)y/o sexisten instancias en las que usted
puede manifestar que necesita algun cambio?

e ;Lehandado facilidades en el modo de trabajo respecto de sus
companeros/as mas jovenes? Por ejemplo, facilidad para elegir el horario
de trabajo o mas licencias o permisos si los requiere. disminucion de su
carga laboral.

Sinoreconoce diferencias:

Poniéndonos en el caso de que llegase a tener alguna situacién que requiera
adaptaciones en su trabajo:

e ,Existeninstancias en las que usted puede manifestar que necesita algun
cambio para hacer su trabajo?

e ;Lehandado facilidades en el modo de trabajo respecto de sus
companeros/as mas jovenes? Por ejemplo, facilidad para elegir el horario
de trabajo o mas licencias o permisos si los requiere. disminucion de su
carga laboral.

Practicas de insercion

e Ahorapensando en los procesos de contratacion: ;Considera que en su
empresa se contrata mas que nada a personas jovenes o también seincluye a
personas mayores? Si se incorporan personas mayores ;Qué tan mayores?
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e ;Consideraque suempresadaoportunidades para que las personas en
edad de jubilacion sigan trabajando o sienten que se les invita a retirarse?

Practicas de retiro del mercado laboral

e Pasando altemadelretiroy lajubilacion ;Suempresale ha comunicado
sobre cambios en su situacion laboral cambiara una vez que cumpla la edad
de jubilacion? Si ha sido asi squé se le ha dicho?

e Y especificamente sobre los pasos necesarios a seguir pararetirarse del
mercado laboral ;Qué cosas le han comentado en su empresa?

- Sondear: ;En suempresa se le han informado algo sobre el proceso de
pension?

e Y como penultima pregunta, ;Qué cree que pasara unavez que se retire del

mercado laboral? ;cémo se imagina su vida?

Necesidades

e Parafinalizar, y en funcion de todo los que hemos podido conversary
conocer, qué cosas mantendria o cambiaria respecto de su situacion
laboral actual dentro de la empresa?

Cierre
e Como ultima pregunta, 4Hay algo que le gustaria agregar que no hayamos
conversado en estareunion?

Para terminar, no nos queda mas que agradecer su participacion, recordarles
que ante cualquier duda pueden contactarnos al correo seniorlab@uc.cl
Muchas graciasy que tengan buen [dia/tarde]



9.5 Anexo 5: Pauta de grupo focal

de trabajadores/as de 60 anos
o mas

Protocolo de presentacion:

Muy buenos [dias/tardes], mi nombre es [nombre y apellido], investigador/a de

la Universidad Catdlica de Chile, y junto con mis compafneras y companeros de

equipo del proyecto de investigacion “Empresas con Experiencia”, primero quiero

agradecerles por participar en esta instancia. Sequndo, responder a la pregunta

¢Paraqué les hemos solicitado estar aqui hoy para esta conversacién? Larespuesta

es, para saber su opinion sobre como sus empresas tratan a sus trabajadores

mayores. Esto, porque el fin de la investigacion que estamos realizando es generar

un modelo de acompanamiento a las empresas para que sean mas acertadas en

las decisiones que tomen para cubrir las eventuales necesidades de las personas

cuando envejeceny contintian trabajando.

Preguntas:

1

o o1 &~ N

¢Podriaindicar sunombre, un resumen de su trayectorialaboral, cuanto tiempo
lleva en su lugar de trabajo y sumotivacion o interés para participar en este
focus?

¢ Percibes alguna transformacion en tus habilidades y competencias laborales
antesy después de haberllegado a tu edad?

¢Como crees que los demas perciben tu desempeno laboral?

¢Qué acciones amigables con la edad deberian realizarse en un lugar de trabajo?
¢Tiene sulugar de trabajo acciones amigables con la edad?

;Qué acciones deberian evitarse dentro de una empresa que se considere
amigable con la edad?

¢Como te proyectas a cercanoy largo plazo? ;por qué?
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