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Propuesta

Fomento a la empleabilidad en el segmento de 55 a 64 ahos

Resumen Ejecutivo

La economia chilena esta viviendo un acelerado proceso de cambio demografico con una poblacién
joven que, en el Ultimo quinquenio, se contrajo 5,9%, mientras que la poblacidn de 65 afios y mads
se expandié al 22,8% en dicho periodo. Este escenario plantea una serie de desafios para la
sociedad, en particular, en el ambito laboral.

La evidencia muestra, sin embargo, que existe una serie de dificultades para la insercion laboral
entre las personas de mayor edad. Entre ellas se cuentan el deterioro de la salud fisica y mental,
prejuicios hacia las personas mayores, rezagos en la adopcion de los avances tecnolégicos vy el
horizonte de tiempo para rentabilizar las inversiones en capital humano.

En este contexto, este documento plantea propuestas para mejorar la empleabilidad de personas
de 55 a 64 afios.

El analisis del mercado laboral en Chile para las personas entre 55 a 64 anos revela que, en
comparacién a grupos etarios de menor edad, en este segmento hay una menor inserciéon en
empleos asalariados formales del sector privado y una mayor prevalencia en trabajos por cuenta
propia, especialmente informales. Ademas, exhiben una mayor duracién en el desempleo y una
mayor prevalencia de desocupados en desempleo de larga duraciéon. Ademas, las cifras revelan que
los problemas de salud aumentan con la edad, lo cual tiene consecuencias negativas sobre la
participacién laboral y un mayor ausentismo entre quienes estan ocupados, respecto de los tramos
etarios mas jovenes.

Otro antecedente adicional es que la tasa de ocupacién del segmento de 55 a 64 afios en Chile
alcanzd el 61,1% en 2023, cifra que esta muy por debajo del valor de 66,4% observado en 2019. Por
el contrario, en promedio, en el bloque de paises OCDE, la tasa de ocupacién en 2023 alcanzé el
64%, superando el valor de 62% observado en 2019. Asi, en Chile existe ain un enorme rezago en
cuanto a la recuperacion de la tasa de ocupacion de este segmento etario respecto al periodo
prepandemia desde la perspectiva comparada con la OCDE.

A pesar de lo anterior, en Chile existen muy pocas iniciativas enfocadas especificamente en la
empleabilidad de este segmento etario y de muy baja cobertura. En efecto, sélo se contempla la
linea “Experiencia Mayor” del Programa de Formacién en el Puesto de Trabajo, el cual cuenta con
una linea de bonificacidn por contratacién y una linea opcional de capacitacidon donde se entrega un
subsidio a aquellas empresas que opten por este beneficio. Sin embargo, una de las principales
limitaciones encontradas a este mecanismo es la poca cobertura que presenta. Segun el Proyecto
de Ley de Presupuestos 2024, mientras que en subsidios que apuntan a la insercidn de otros grupos
poblacionales (jévenes, mujeres), se proyecta una cobertura de mas de 300.000 subsidios, para el
Programa de Formacién en el puesto de Trabajo (programa al que pertenece el subsidio
“Experiencia Mayor”), se consideran solamente 500 cupos. Esto denota un claro desequilibrio en
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cuanto a apoyos fiscales a la empleabilidad entre segmentos con dificultades de insercién, lo que da
cuenta de una estructura de subsidios que estd quedando rezagada ante el acelerado proceso de
cambio demogrifico.

Ademas, existe una abierta contradiccidn entre los llamados a que las personas de mayor edad se
mantengan activas laboralmente por mds tiempo para que puedan seguir cotizando para su pension
y el hecho de que, al mismo tiempo, el mercado laboral les cierre las puertas al empleo asalariado
formal.

La revisiéon de la evidencia internacional ilustra que en diversos paises existen mecanismos de
incentivos para la contratacidon de adultos mayores, donde las ayudas en general apuntan a cubrir
los déficits de productividad mediante subsidios, ayudas para el pago de cotizaciones de los
trabajadores o flexibilizacion de jornadas laborales permitiendo trabajos de jornadas parciales,
combinado con politicas de capacitacion y cierre de brechas productivas.

Dados los antecedentes presentados en este documento, la prioridad de politica publica debe
abordar los diferentes obstaculos percibidos, las restricciones y los desincentivos que disuaden o
impiden la empleabilidad de los trabajadores mayores. En base a esto, se presenta un conjunto de
propuestas que apunta a mejorar, desde una perspectiva integral, la empleabilidad del segmento
de 55 a 64 afios.

Subsidio a la contratacién

e Se propone eliminar el actual subsidio “Experiencia Mayor” para dar paso a un nuevo subsidio
que incentive que los empleadores contraten a personas entre 55 a 64 afios.

e Incorporar un subsidio base ligado a la contratacién de personas de 55 a 64 afios en un monto
a estudiar, pero que permita generar el incentivo adecuado para lograr efectivamente
estimular la empleabilidad de este grupo. Este subsidio permitird disminuir una proporcion de
los costos de contratacidon a los empleadores, por lo que, se apunta a un esquema donde tanto
los empresarios como el Estado realizan un aporte econdmico para la contratacién de las
personas de este segmento.

e Dada la alta prevalencia de desocupados en desempleo de larga duracion en el segmento de
55 a 64 afios, se sugiere diferenciar el monto del subsidio, tal como lo hacen varios paises de
acuerdo a la experiencia internacional revisada en este documento, de tal forma de poder dar
un subsidio de monto superior al subsidio base en el caso de contratacidn de personas en
desempleo de larga duracion. Este seria un elemento inédito en el disefio de politicas de
estimulo a la empleabilidad en Chile, pero, considerando los numerosos efectos perjudiciales
que tiene esta situacion para la personay la sociedad es necesario que éste sea un ingrediente
que comience a ser considerado en este tipo de politicas. Sin embargo, uno de los desafios en
esta materia es la forma en cdmo determinar si una persona estd en desempleo de larga
duracidn. Al respecto, se puede tomar algunos de los ejemplos de la experiencia internacional,
como el caso de Espafia, donde, para considerar a una persona en desempleo de larga duracidn
debe estar inscrito ininterrumpidamente durante doce meses en alguna de las oficinas de
empleo, haber extinguido una prestacién contributiva o subsidio por desempleo y demostrar
estar realizando esfuerzos de busqueda activa de empleo. En este caso, para la realidad chilena
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esto seria factible de implementar al poner como requisito que las personas estén inscritas la
Bolsa Nacional de Empleo o las OMIL. Ademas, como en el caso de Uruguay, se podrian utilizar
los registros administrativos para determinar si una persona se encuentra desempleada o, al
menos, sin estar en un empleo dependiente formal, en cuyo caso se podrian utilizar los
registros administrativos de los cotizantes de AFP para determinar esta situacion.

Segun la evidencia respecto al tipo de jornada laboral, se evidencia que a nivel internacional se
fomenta la empleabilidad a jornada parcial para los trabajadores de mayor edad. Por tanto, el
subsidio debe considerar la posibilidad de contratacion a jornada parcial, dado que este es un
atributo que es valorado por una porcidn relevante de personas mayores y que incentiva a que
las personas se mantengan activas laboralmente. En consecuencia, tal como ocurre con otros
subsidios de esta indole, se propone estipular expresamente que el beneficio esta disponible
también para personas que trabajen jornada parcial.

Uno de los elementos que se debe considerar en el disefio del subsidio es que a medida que
avance el tiempo el retiro ocurra de forma gradual y no con cambios abruptos. Actualmente, el
disefio del subsidio Experiencia Mayor entrega un 60% del Ingreso Minimo Mensual por 6
meses y luego el monto cae abruptamente a 20% por los siguientes 6 meses. En este sentido,
se sugiere que el subsidio tenga un disefo en el cual el retiro del beneficio se realice de manera
gradual. Segun lo observado en el informe de evaluacion de impacto del programa Experiencia
Mayor, el hecho de que la caida sea tan abrupta incide en el tiempo promedio de duracidn de
los contratos.

El disefio debe contemplar que los montos del subsidio se establezcan como porcentaje del
Ingreso Minimo Mensual, dado que esto premia mas la contratacién de trabajadores que
ejercen ocupaciones de menor calificacién.

El monto del subsidio debe estar indexado a algun parametro ligado al nivel de
remuneraciones, como el salario minimo y no sdlo ser reajustado por IPC, ya que los salarios
tienden a crecer mas alla de la inflacidn. Esto evitara que el instrumento pierda relevancia con
el paso del tiempo, tal como ha ocurrido en el caso del Subsidio al Empleo Joven, donde el
monto del subsidio representa un porcentaje cada vez menor del costo de contratacién.

Es relevante que la administracion de los subsidios sea eficiente, es decir, que se cumpla con
los cronogramas de pago, que sea sencillo postular y que exista apoyo para las postulaciones -
especialmente entre micro y pequefias empresas-, de modo que el instrumento sea
efectivamente utilizado por los empleadores y evitar que se deseche sélo por razones de mala
gestién administrativa. Uno de los aspectos criticos que enfrentan las micro y las pequefias
empresas son problemas de liquidez, por lo que, si cuentan con aportes para la capacitacion,
pero las organizaciones deben hacer el desembolso previo a recibir los recursos por este
concepto, esto puede disuadir a las empresas de utilizar este tipo de incentivos. En este sentido,
el hecho de contar con los recursos oportunamente puede tener un impacto relevante en
incentivar la capacitacion de los trabajadores.

Los esfuerzos destinados a otorgar subsidios que incentiven la contratacion deben ser
complementados con mejorar la eficiencia de los mecanismos de intermediacién laboral.
Diversos analisis (encuestas ENADEL, SABE, etc) dan cuenta de la existencia de ocupaciones
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especificas que presentan dificultades de contratacién. Sin embargo, muchos de estos estudios
estan desactualizados y algunos se publican con un importante rezago, por lo que, es relevante
dar impulso a contar con analisis oportunos sobre estos aspectos que permitan facilitar la
intermediacién laboral.

Capacitaciéon y formacion continua

e Es necesario que el subsidio vaya de la mano con programas de capacitacidon y formacion
continua para que permita cerrar las distintas brechas respecto a grupos etarios de menor
edad. Existe evidencia en paises europeos como Bélgica, Alemania, Francia y Paises Bajos
donde los subsidios directos o un sistema de vouchers de capacitacidn, han incrementado la
participacion de adultos mayores (Vodopiec et. al., 2019). Con todo, el componente de recursos
para capacitacion debe tener impacto sobre la productividad laboral y el cierre de brechas de
las personas mayores. Los recursos para la capacitacion permitirdn cubrir parcialmente los
costos de ella, lo que implica un esfuerzo econdmico conjunto entre las empresas y el Estado
para este fin.

e Paraevitar un desincentivo a que los empleadores capaciten a trabajadores que estén a jornada
parcial, también debe existir la posibilidad de obtener recursos para este fin destinados a
trabajadores que ejerzan en esta modalidad.

e Se debe generar convenios de capacitacién entre empresas del sector privado del rubro de
tecnologia y ensefianza, con los Observatorios Laborales y la Bolsa Nacional de Empleo para
orientar adecuadamente los subsidios a la capacitacion.

e Dado que la propuesta propone premiar con el subsidio en mayor medida a quienes contraten
a desocupados de 55 a 64 afios en desempleo de larga duracidn, esto debe ser complementado
con el componente de capacitacidn. Asi, se propone priorizar la capacitacidn a quienes hayan
estado en desempleo de larga duracidn, dado que son los que mas se ven afectados en cuanto
al deterioro del capital humano.

e Impulsar que los procesos de postulacion a los programas de capacitacion sean
administrativamente agiles, en el sentido del proceso de postulacion y recepcién de los
beneficios. Esto es fundamental dado que, como se menciond en el caso del subsidio
Experiencia Mayor para Chile, las empresas no postulan debido a que existe un desincentivo
producto de elementos de caracter administrativo que eleva los costos de postular. Ademas,
es muy importante entregar apoyo a los empleadores para el proceso de seleccion de cursosy
la postulacién a estos, especialmente a las microempresas y a las pequefias empresas.

e En cuanto al monto entregado para capacitacion se debe privilegiar a las Pymes, debido a que
estas empresas son las que mas acceden al mecanismo actual de fomento a la empleabilidad
denominado Experiencia Mayor. Esto es razonable, dado que este tipo de empresas tienen un
mayor costo relativo para absorber los potenciales déficits de productividad.

e Lla capacitaciéon debe estar orientada a las necesidades especificas de aprendizaje, de lo
contrario la literatura sugiere que la formacién puede ser ineficaz (Picchio, 2021). Los
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programas de entrenamiento deben estar dirigidos a mejorar los conocimientos y habilidades
especificas que el trabajador utilizard en el trabajo. El hecho de que la capacitacién esté
relacionada al trabajo y sea especifica a la labor del trabajador, puede ser un criterio para la
elegibilidad del subsidio para evitar el apoyo a programas que no aporten a mejorar la
productividad de los trabajadores.

e En el disefo de los programas de capacitacion se debe tomar en cuenta el hecho de que el
interés de los trabajadores en adquirir nuevos conocimientos y habilidades decrece con la edad
(Stamov-RoRRnagel y Hertel, 2010), por lo que el proceso de capacitacion debe ser integral
considerando una etapa de pre-entrenamiento donde se prepare a los trabajadores para recibir
el entrenamiento. Por ejemplo, en el caso de capacitaciones en dreas tecnoldgicas, se sugiere
familiarizar a los trabajadores con los sistemas operativos antes de pasar al entrenamiento
especifico. Este tipo de entrenamiento, no sélo seria Gtil para el trabajo especifico sino también
para su vida diaria (Marquié, Jourdan-Boddaert and Huet, 2002), lo cual hace que los
trabajadores mayores perciban esto como una ventaja o un incentivo adicional.

e Una de las aristas importantes a considerar para la capacitacion son las brechas digitales que
muestra la poblacién de 55 a 64 afios respecto a grupos etarios de menor edad. Dado que esta
poblacién estd en desventaja respecto a habilidades tecnolégicas se debe poner especial
énfasis en la capacitacién de estas habilidades, que son una necesidad bdsica en el mundo
actual donde las nuevas tecnologias digitales avanzan a ritmos acelerados.

Aprovechar la experiencia de las personas de mayor edad para favorecer su empleabilidad y

contribuir a la formaciéon de trabajadores con poca experiencia laboral

e Teniendo en cuenta uno de los activos mds valiosos que presenta este segmento de
trabajadores es la experiencia, se propone aprovechar esta para fomentar programas de
“formacién de formadores” para que trabajadores mayores puedan ensefiar y entregar
consejos basados en su experiencia laboral a trabajadores mads jévenes o estudiantes,
especialmente en la ensefianza técnico profesional. Existe evidencia para Australia que 80% de
los trabajadores de mayor edad consideran valiosos este tipo de programas (Lundberg y
Marshallsay, 2007). Esta interaccidon puede resultar altamente valiosa considerando que la
evidencia encuentra que las personas de mayor edad tienden a tener ventaja relativa en
atributos como credibilidad, compromiso y habilidades sociales, entre otras.



I. Chile en acelerado proceso de envejecimiento de la poblacion

La economia chilena estad viviendo un acelerado proceso de cambio demografico. De
acuerdo a las estimaciones de poblacion de la Encuesta Nacional de Empleo del INE, durante
el dltimo quinquenio, es decir, entre el trimestre diciembre 2018-febrero 2019 y diciembre
2023-febrero 2024, la poblacién de 15 a 24 afios se ha contraido en 5,9%. Por su parte, la
poblacién de 65 afios y mas se expandid en 22,8% en ese lapso de tiempo y la de 55 a 64
afos lo hizo en 10,6%, como se puede observar en la Figura 1.

Figura 1

Variaciéon % de la poblacion entre diciembre 2018 - febrero
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Fuente: Elaborado en base a Encuesta Nacional de Empleo del INE

Estos cambios de composicidn generan presiones relevantes sobre el mercado laboral y los
sistemas de proteccidn social en general. Uno de los multiples desafios que plantea el
envejecimiento de la poblacién es un aumento de la proporcion de la fuerza laboral de
mayor edad. Asi, si las personas de mayor edad enfrentan dificultades de insercién laboral
superiores al resto de la poblacion y esto no se aborda adecuadamente, habra un segmento
creciente de la poblacidén que enfrentara fendmenos como el desempleo, el desaliento y la
precariedad laboral. De este modo, se corre el riesgo de reducir el ritmo de avance de la
tasa de participacion y ocupacion de la economia y aumentar la tasa de ocupacién informal,



entre otros posibles efectos en el mercado laboral chileno, con los consiguientes impactos
perniciosos en términos sociales y econdmicos que esto conlleva.

Ademas, el envejecimiento de la poblacién tiene efectos relevantes sobre el crecimiento
tendencial del pais. Este fendmeno repercute negativamente sobre la contribucidn del
factor trabajo y de la productividad al crecimiento econdmico, por lo que, en el contexto
actual en donde nuestro pais ya tiene un enorme reto en esta materia, el cambio
demografico acelerado plantea un escenario aun mas desafiante.

Estos antecedentes dan cuenta sobre la importancia de la empleabilidad de las personas
mayores. Sin embargo, la evidencia muestra que a medida que aumenta la edad de las
personas la insercién laboral en empleos de buena calidad se va tornando mas dificil por
diversas razones. La siguiente seccion aborda este punto.

Il. Dificultades de insercion laboral en la poblacion de mayor edad

Existen diversas razones por las cuales la poblacién de mayor edad enfrenta mayores
dificultades de insercion laboral.

La productividad laboral de los trabajadores depende de manera crucial de su nivel de
capital humano, cuyos ingredientes esenciales son la educacién, la capacitacion y la
experiencia en el trabajo. Si bien los trabajadores de mayor edad suelen contar con estos
componentes del capital humano en mayor medida que las personas de grupos etarios de
mas corta edad, mientras mds edad tiene una persona es mas probable que tenga
problemas de salud. Un deterioro de la salud fisica y mental implica una “depreciacién” del
capital humano, lo que se asocia a menores oportunidades de conseguir un empleo
dependiente, debido a que hay un mayor riesgo para los empleadores de que el trabajador
no pueda cumplir adecuadamente con sus labores. Asi, el factor salud implica una ventaja
relativa de los jovenes respecto a quienes tienen mas edad.

Esta documentado en la literatura que, a mayor edad, mayor es la probabilidad de presentar
problemas de salud o de presentar un deterioro de la salud fisica y mental. Por ejemplo,
Ulrych, y Syper-Jedrzejak (2017) identifican que las personas mayores de 50 afios presentan
un conjunto de cambios fisicos en los sistemas internos del cuerpo?, en los sentidos y en la
apariencia fisica a partir de esa edad, los cuales tienen como resultado que con el paso de
los afios también hay cambios en la capacidad de trabajo.

La evidencia cientifica es clara en mostrar que a medida que avanza la edad hay un deterioro
en las capacidades fisicas y psicoldgicas.

En una revisién de la literatura cientifica, Kenny et al (2008) encuentran que existe un
declive de 20% en la capacidad de trabajo fisica entre los 40 y los 60 afios, debido a una

1 Estos sistemas hacen referencia a los sistemas nervioso, muscular, cardiovascular, respiratorio, urogenital y en la
estructura del esqueleto. Para ver mas detalle revisar Ulrych, y Syper-Jedrzejak (2017)
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disminucion en la capacidad aerdbica y musculoesquelética. De acuerdo a los autores, esto
puede ser contrarrestado (al menos, parcialmente) a través de la actividad fisica realizada
de manera habitual.

También a mayor edad se observa deterioro en la capacidad auditiva y visual, entre otras.
Por su parte, a través de un metaandlisis de 91 estudios Verhaegen y Salthouse (1997)
encontraron que la capacidad de razonamiento, la velocidad de procesamiento y la
memoria episddica declinaban a partir de los 50 afios.

De acuerdo a la literatura entre los trabajadores de mayor edad es mas probable reportar
enfermedades crénicas, lo que incrementa el riesgo de tener que abandonar sus trabajos y
verse forzados al retiro (Pransky et al, 2005; Benjamin, Pransky y Savageau, 2008; Wilkie et
al, 2011).

En definitiva, el deterioro de las capacidad fisicas y psicolégicas y una mayor prevalencia de
problemas de salud a medida que aumenta la edad, pueden afectar la capacidad productiva
de los trabajadores de mayor edad, lo que repercute negativamente sobre sus posibilidades
de empleabilidad.

Lo anterior también puede contribuir a que los procesos de capacitacidon sean mas costosos
o menos efectivos a medida que aumenta la edad. En ese sentido, el disefio de
capacitaciones para personas de mayor edad debe tener en cuenta el deterioro natural de
las capacidades fisicas y psicolégicas que ocurren con la edad, de modo que ésta sea
provechosa y genere los resultados esperados.

Otro factor que puede influir negativamente sobre la insercion laboral de personas de
mayor edad es que es mas probable que el capital humano de las personas mayores se
deteriore en un contexto de transicion a la era digital que requiere constante actualizaciéon
y donde estudios muestran que, por ejemplo, las personas mayores presentan una menor
disposicion a aprender nuevas técnicas o metodologias respecto de los jovenes (Van Dalen,
2010) lo que lleva a que el capital humano de esta poblacién, se deprecie de manera mas
acelerada. Asi, desde el punto de vista del avance tecnolégico acelerado, los jévenes suelen
estar mas adaptados y ser mas propensos a los procesos de reconversion asociados al
cambio tecnoldgico en comparacion a las personas de mayor edad. Asimismo, los
empleadores pueden percibir a los trabajadores mas jovenes como mas actualizados en
este ambito y, por ende, preferirlos a la hora de contratar. Todo lo anterior redunda en
facilitar la insercion laboral de las personas mas jovenes y reducir sus tiempos de busqueda
de empleo en comparacion a las personas de mayor edad.

Con todo, ciertamente no todos los adultos mayores son reacios al cambio, pero a pesar de
ello si pueden existir prejuicios sobre este segmento etario. Asi, otro factor que podria
explicar las dificultades de insercion en empleos dependientes a medida que aumenta la
edad y que puede elevar los tiempos de busqueda de trabajo son los prejuicios o actitudes
negativas de los empleadores respecto a los trabajadores mayores. La evidencia ha
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documentado que los empleadores suelen percibir a los trabajadores de mayor edad como
menos productivos y mas dificiles de capacitar que los jévenes, resistentes al cambio y mas
renuentes a aprender e incorporar las nuevas tecnologias, entre otros (Rosen y Jerdee,
1976; Taylor y Walker, 1998; Remery et al, 2003; Posthuma y Campion, 2009; Van Dalen,
Henkens y Shippers, 2010). Estas percepciones negativas hacia los trabajadores de mayor
edad ciertamente contribuyen al hecho de que a estas personas les cueste mas que a los
jévenes conseguir un empleo asalariado, lo que puede elevar los tiempos de busqueda de
trabajo a los desocupados o empujarlos hacia el autoempleo si desean mantenerse
ocupados.

Con todo, el estudio de Van Dalen (2010), muestra que, en base a una consulta a
empleadores y trabajadores en Holanda, algunos de estos estereotipos se confirman, dado
gue en cuanto a habilidades duras como, por ejemplo, disponibilidad de aprender nuevas
técnicas, flexibilidad y capacidad fisica y mental, tanto empleadores como trabajadores
mencionan que este tipo de habilidades estdn mucho mds presentes en jovenes que en
adultos mayores, evidenciando grandes diferencias sobre todo en la disponibilidad de
aprender nuevas técnicas, capacidades fisicas y mentales. En contraparte, el citado estudio
muestra que las personas mayores presentan mayores habilidades en cuanto a habilidades
“blandas”, como, por ejemplo, la credibilidad, compromiso con la organizacion vy
habilidades sociales. Este resultado también se alinea con lo expuesto por Bal et al. (2011),
gue muestran que la edad tiene un efecto positivo en cuanto a la confiabilidad de los
adultos mayores, pero, sin embargo, tienen menores posibilidades de ser contratados y de
tener desarrollo profesional.

Los factores anteriores se conjugan y pueden influir en que los adultos mayores se inserten
menos en programas de capacitaciéon, lo que redunda en afectar negativamente su
empleabilidad. En efecto, los tres mayores obstdculos de la participacion de adultos
mayores en programas de desarrollo de habilidades o capacitaciones citados en la literatura
(Wooden, van den Heuvel and Cully, 2001) son: i) Actitudes de los empleadores, ii) habilidad
de aprendizaje de los trabajadores vy iii) la propia actitud de los trabajadores.

Otro factor que puede dificultar la insercién laboral de personas mayores es el horizonte de
tiempo en que se amortizan los costos relacionados a la adaptacién de una persona a un
puesto de trabajo y se obtienen los retornos de la inversidon en capital humano (por ejemplo,
a través de las capacitaciones a los trabajadores). Dado que el horizonte de tiempo que el
empleador espera contar con el trabajador es menor en el caso de personas de mayor edad,
esto puede disuadir la contratacién de adultos mayores.

También podrian afectar negativamente la empleabilidad de personas mayores el que los
empleos no cumplan ciertas condiciones que pueden ser mas valoradas por las personas de
mayor edad. Por ejemplo, las personas de edad mas avanzada pueden ser mas propensas a
mantenerse ocupadas si logran insertarse en empleos a jornada parcial o que queden
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relativamente cerca de sus hogares, pero no necesariamente estas opciones estan
disponibles, especialmente en el dmbito del empleo dependiente formal. Asi, si los
segmentos etarios de menor edad tienen menos dificultades para insertarse en empleos a
jornada completa o que requieran traslados extensos, esto se traducird en una desventaja
relativa en la empleabilidad de personas de mayor edad.

En definitiva, existen diversos factores que permiten explicar por qué las personas de mayor
edad presentan importantes dificultades de insercidn laboral respecto a otros segmentos
de la poblacién.

Il. Caracteristicas del mercado laboral de 55 a 64 afios en Chile

Para el analisis laboral de esta seccién y la propuesta planteada en este documento se pone
foco en el segmento de 55 a 64 afios y en comparaciones con grupos etarios de menor edad
a este grupo. Respecto al grupo de 65 aflos y mas es necesario plantear algunas
consideraciones. Este segmento gana peso dentro de la poblacién y la extensién de la
esperanza de vida saludable hacen deseable que la politica publica apunte a promover que
se extienda la duracién de la vida laboral activa. Sin embargo, considerando que las medidas
que apuntan a mejorar la empleabilidad tienen costo fiscal, por motivos practicos parece
razonable apuntar inicialmente al segmento de 55 a 64 afios, en especial, considerando que
este segmento aun debe seguir cotizando para su pensidon. En consecuencia, para
propésitos del andlisis y propuesta de este documento se excluye el grupo de 65 afios o
mas. Con todo, eventualmente algunas de las politicas propuestas en este documento
pueden ser facilmente extensibles a este grupo etario.

Salud y mercado laboral

Tal como se menciond previamente uno de los fendmenos que trae aparejado el aumento
de la edad es una disminucién de las capacidades fisioldgicas y un incremento en la
prevalencia de problemas de salud. Por supuesto, esto tiene repercusiones en el ambito
laboral.

Uno de ellos es que a medida que aumenta la edad aumenta la proporcién de personas que
estd fuera de la fuerza laboral por razones de salud. Esto se corrobora al analizar los datos
de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) para el trimestre diciembre 2023-febrero 2024,
donde se puede advertir que entre la poblacidn de 15 a 24 afios so6lo el 1% se encuentra
inactiva por razones de salud permanente. Esta cifra sube de manera gradual a medida que
se consideran tramos etarios de mayor edad, llegando al 7,3% en el caso de las personas de
55 a 64 afios, evidenciando cémo el deterioro de salud a medida que aumenta la edad lleva
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a que haya una mayor proporcién de la poblacidon que sale de la fuerza laboral por estos
motivos (Ver Figura 2).

Figura 2

Porcentaje de la poblacién que esta inactiva por razones de
salud permanentes por tramo etario
(trimestre diciembre 2023-febrero 2024)
8% A

7,3%
% -~
6% A
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1’0% 1,1%
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15-24 25-39 40-44 45-49 50-54 55-64

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Por otra parte, si se considera a las personas ocupadas, uno de los indicadores que permite
evaluar el deterioro del estado de salud por tramo etario es el nimero de dias de licencia
médica pagados en promedio por trabajador al afio. Segun las cifras de la SUSESO, en el afio
2022, en el tramo entre los 25 y 54 ainos el nimero de dias pagados promedio por trabajador
al afio es de alrededor de 16 dias, sin embargo, para el segmento de 55 a 64 afios se observa
un fuerte aumento pasando a tener 19,8 dias de licencias médicas en promedio, lo cual
también refleja la asociacion entre edad y deterioro del estado de salud (Figura 3).
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Figura 3

Numero de dias de licencia médica pagados en promedio

por trabajador en el ano 2022
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Fuente: Elaborado en base a estadisticas de SUSESO.

Finalmente, desde la percepcidon de la poblacién y de los trabajadores, el porcentaje de
personas que declaran que han tenido bastante o mucha dificultad para trabajar debido a
su estado de salud aumenta segun el tramo etario. Por un lado, si se observa a la poblacion
mayor de 18 afios, a partir de los 50 afios la prevalencia aumenta considerablemente
respecto de los tramos etarios de menor edad. Un patrén similar se observa si sélo se
considera a los ocupados (Tabla 1). Asi, existe una bateria de antecedentes que sugieren,
tal como se esperaria desde el punto de vista de la evidencia empirica, que la edad es un
factor asociado al deterioro de salud y que esto se ve reflejado en el mercado laboral, tanto
a través de impedir o dificultar la participacién laboral como a través de implicar mayor
ausentismo laboral por motivos de salud.
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Tabla1
Porcentaje de personas que declaran haber tenido bastante o mucha dificultad para
trabajar debido al estado de salud actual segtin tramo etario (Poblacion mayor a 18

anos)

Tramo etario Poblacion Ocupados
18-24 4,3% 4,3%
25-39 9,7% 8,5%
40-44 8,0% 7,5%
45-49 10,6% 8,5%
50-54 15,4% 11,7%
55-64 16,7% 14,1%
Total 10,5% 9,2%

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta de Bienestar Social 2021

Desempleo y desaliento

Al analizar las tasas de desempleo por tramo etario, se puede ver que a medida que la edad
aumenta, la tasa de desempleo disminuye (Figura 4). Sin embargo, enfocarse Unicamente
en que la tasa de desempleo oficial tiende a ser mas baja en el segmento de 55 a 64 afios
respecto a segmentos de menor edad, puede inducir a conclusiones equivocadas, ya que,
como se documentar3, este segmento etario tiene serias dificultades de insercién laboral.
Un primer elemento a destacar es que la tasa de desempleo oficial en el segmento de 55 a
64 afios ha aumentado fuertemente respecto al periodo prepandemia. En efecto, mientras
en el trimestre diciembre 2018-febrero 2019 la tasa de desempleo de este grupo etario era
de 3,8% al trimestre diciembre 2023-febrero 2024 habia ascendido a 6,2%, anotando un
alza de 2,4 puntos porcentuales (pp) durante el periodo (Figura 5).
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Figura 4

Tasa de desempleo (%), diciembre 2023-febrero 2024
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Figura 5
Tasa de desempleo fuerza laboral de 55 a 64 anos
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE
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Adicionalmente, se debe tener presente que el fendmeno del desaliento tiende a ser mas
prevalente entre personas de mayor edad. Desde el punto de vista laboral, se clasifica como
desalentada a aquella persona que no buscé empleo en las ultimas 4 semanas, que se cansé
de buscar un empleo porque cree que no lo encontrara por algin motivo relacionado al
mercado laboral (por ejemplo, cree que por su edad no lo encontrara), pero que estaria
disponible para iniciar un trabajo en las 2 semanas siguientes. Asi, cuando la busqueda de
un empleo se vuelve infructuosa, y en especial, cuando ésta ha durado largo tiempo,
algunos trabajadores dejan de buscarlo. Esto significa que dejan de formar parte de la
fuerza laboral y pasan a conformar la poblacién inactiva. Por esta razén, la tasa de
desempleo tradicional puede ser enganosa, pues no considera en su cdlculo a las personas
desalentadas, que pueden ser consideradas como una modalidad de desempleo
encubierto, ya que son personas que estarian disponibles para trabajar de inmediato en
caso de haber oportunidades laborales disponibles y la razén por la que dejan de buscar
empleo es alguna dificultad relacionada al mercado laboral.

Las cifras de la Tabla 2 dan cuenta que el porcentaje de la poblacién que estd inactiva por
desaliento aumenta fuertemente en el segmento de 55 a 64 afios. Si se “corrige” la tasa de
desempleo para incorporar en el cdlculo a quienes estdn en esta situacion, se observa que
la tasa de desempleo “corregida” por desaliento aumenta a 7,5% para el grupo de personas
entre 55 a 64 afios?, siendo el grupo que exhibe el mas alto valor considerando a las
personas de 40 afios o0 mas3.

2 La tasa de desempleo corregida por desaliento se calcula como el ratio (Desocupados+desalentados)/(Fuerza
laboral+desalentados)
3 Entre el trimestre diciembre 2018 — febrero 2019 y el trimestre diciembre 2023 — febrero 2024 la tasa de
desempleo “corregida” por desaliento pasoé de 4,8% a 7,5% lo que representa un incremento de 2,7 puntos
porcentuales.
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Tabla 2
Indicadores de desempleo y desaliento (trimestre diciembre 2023-febrero 2024)

% de la
Tasa de Tasa de desam pleo
poblacibn
T ram o etario desam pleo oficial] "ocorregida" por
nactiva por
&) desaliento (%)
desaliento
1524 0,4 21,5 22,5
2539 0,3 8,8 9,1
4044 0,2 6,5 6,8
45-49 0,3 6,7 7,1
50-54 0,4 6,2 6,8
55-64 0,9 6,2 7,5

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Sin embargo, no sélo importa la prevalencia de desempleo, sino que también su duracidn.
Y este es justamente uno de los problemas mas graves que enfrentan las personas de mayor
edad en materia laboral®. Los periodos extensos de desempleo son los que suelen conllevar
los efectos mas perjudiciales para quienes pasan por esta situacién. Por ejemplo, existe
evidencia de que periodos largos de desempleo tienen efectos negativos sobre varias
dimensiones personales como el capital humano de los trabajadores (Mincer y Ofek, 1982;
Edin y Gustavsson, 2008; Nichols, Mitchell y Lindner, 2013; Speiser, 2021), la salud mental
(Payne y Jones, 1987; Winefield et al., 2005; Peterie et al., 2019a) y la salud fisica de las
personas (Sullivan y Von Watcher; 2009), que a la larga repercuten en la pérdida de
destrezas, redes, motivacion y habilidades producto del desempleo, disminuyendo la
probabilidad de poder encontrar nuevamente un empleo. Esto puede producir una
dindmica que tiende a perpetuar la desocupacidon. Ademas, periodos extensos de
desempleo aumentan el riesgo de caer en la pobreza.

Si se observan los datos para Chile, al trimestre diciembre 2023-febrero 2024, las personas
desempleadas que tienen entre 55 y 64 afios en promedio llevan buscando un empleo 9,1
meses, tiempo que es muy superior al observado en los tramos etarios de menor edad
(Figura 6).

4 En Acufia y Bravo (2023) se analizan los factores que contribuyen a explicar por qué la duracién del
desempleo es mayor a medida que aumenta la edad.
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Figura 6

Duracién promedio del desempleo segiin tramo etario en

nimero de meses (diciembre 2023-febrero 2024)
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

El panorama en materia de duracién del desempleo exhibido en la Figura 6 no es algo
puntual, sino que un fendmeno persistente, lo que da cuenta de que el fenédmeno tiene
raices de caracter estructural. En efecto, desde una perspectiva intertemporal, también se
puede observar que los trabajadores de mayor edad tienen persistentemente una duracién
mayor de desempleo respecto de los trabajadores de rangos etarios de menor edad (Figura
7).
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Figura 7

Duracién promedio del desempleo segiin tramo etario en
nimero de meses
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Por otra parte, un indicador relevante a la hora de analizar la duracion del desempleo es el
porcentaje de desocupados en desempleo de larga duracién, es decir, la proporcién de
desempleados que llevan buscando un empleo por 12 meses o mas. Analizando por tramos
etarios, se observa que en el caso de los desocupados que tienen entre 55 y 64 afios el
22,6% esta en desempleo de larga duracion (Figura 8), cifra que esta por encima del resto
de tramos etarios, sobre todo de los mas jévenes.
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Figura 8

Porcentaje de desocupados en desempleo de larga duracién
por tramo etario (trimestre diciembre 2023-febrero 2024)
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Impactos salariales tras la desvinculacién de un empleo asalariado formal

La evidencia para Chile muestra que las transiciones laborales indirectas® para los
trabajadores de mayor edad (45 afios o mas), implican en promedio, caidas salariales del
2%, mientras que en grupos etarios de menor edad no ocurren disminuciones. Es decir, que
los trabajadores de mayor edad presentan una caida en sus ingresos cuando han pasado
algln periodo de tiempo sin ejercer un empleo asalariado formal, lo que refleja en cierta
forma una menor capacidad para reinsertarse en otro trabajo, debido a la relativa
obsolescencia del capital humano adquirido en el sector formal (Banco Central de Chile,
2018). Asimismo, este hecho refleja que las personas de mayor edad estdn dispuestas a
aceptar menores salarios una vez que se desvinculan de su trabajo actual con tal de lograr
la reinsercidn a un empleo asalariado formal. La evidencia da cuenta de que en las personas
de 45 anos o mas lo anterior se asocia a una reasignacién desde empleos en empresas mas
productivas a empresas menos productivas.

Literatura mas reciente para Chile (Castillo et al., 2024) muestra que las caidas salariales
asociadas a la pérdida de un empleo asalariado formal son significativamente mas altos para

5 Las transiciones laborales indirectas son aquellas en que las personas finalizan un empleo asalariado formal
y pasan algln periodo de tiempo sin estar en esta situacion laboral. Por el contrario, en las transiciones
laborales directas la persona transita de un empleo asalariado formal inmediatamente a otro empleo con
estas caracteristicas, por lo que no registra ningin mes fuera del empleo asalariado formal.
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los trabajadores de mayor edad respecto de los jovenes. Los jovenes (18 a 29 afios), al
momento de la reinsercion a un empleo asalariado formal experimentan una caida de
ingresos de cerca de 10% y recuperan el nivel de salario en menos de un afio, mientras que,
en el caso de la poblacién de 50 a 65 afnos, sufren pérdidas salariales superiores al 20% al
momento de la reinsercién y practicamente no recuperan los niveles de ingresos hasta dos
afos después de la reinsercidén. Esto es explicado por el hecho de que en el caso de
trabajadores de mayor edad es mas probable que tengan habilidades mds especificas
relacionadas a las empresas donde trabajan, por lo que su capital humano puede quedar
obsoleto vy, por tanto, la reasignacion de un empleo a otro puede resultar mas costosa. De
hecho, aquellos trabajadores que tienen experiencia menor a un afio sufren una pérdida
salarial de cerca de 10% que desaparecen tras un ano, mientras que los efectos para los
trabajadores con experiencia de mds de un afio es del doble de magnitud y estos efectos
persisten después de tres afios. Finalmente, los autores destacan que el efecto es mucho
menor para aquellos trabajadores con mayores habilidades, mientras que las mayores
pérdidas las sufren los trabajadores con habilidades medianas o bajas®.

Tasa de ocupacidn

Uno de los fendmenos que provoco la pandemia por COVID-19 es una fuerte disminucién
de la tasa de ocupacién (ocupados como porcentaje de la poblacidn en edad de trabajar),
que, si bien afecté a toda la poblacién en edad de trabajar, fue especialmente marcada
entre personas de mayor edad.

Las cifras al trimestre diciembre 2023-febrero 2024 indican que la tasa de ocupacién del
segmento de 55 a 64 afios se ubicd en 62,7%, cifra inferior en 2,8 pp al 65,6% registrado en
el trimestre diciembre 2018-febrero 2019 (ver Tabla 3). La contrapartida de la disminucion
de la tasa de ocupacidn en el segmento de 55 a 64 afios respecto al periodo prepandemia
es un aumento de los desocupados como porcentaje de la poblacién (alza de 1,6 pp) y un
incremento de los inactivos como porcentaje de la poblacién (alza de 1,3 pp). A su vez, el
alza en la proporcién de poblacién inactiva de 55 a 64 afios respecto al trimestre diciembre
2018-febrero 2019 obedece fundamentalmente a razones de salud permanentes.

6 El estudio utiliza una proxy de habilidades que representa el capital humano adquirido via educacién formal,
habilidad innata y el conocimiento adquirido en el trabajo.
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Tabla 3

Ratio de ocupados, desocupados e inactivos como % de la poblacion y desglose de los

inactivos segun razén como % de la poblacién

(segmento de 55 a 64 anos)

Dic 2018-Feb 2019 | Dic 2023-Feb 2024 | Variacidn (p.)

O cupados com o $ poblacion 65,6 62,7 2,9
D esam pleados com 0 $ poblacién 2,6 4,2 1,6
Tnactivos com o0 $ de la poblacidn 31,8 33,1 1,3
D esglose de inactivos com o % de la poblacion:

R azones fam iliares perm anentes 13,2 12,8 0,4
R azones de salud perm anentes 5,6 7,3 1,7
Razones de pensién o Jubilacién 5,4 54 0,0
D esaliento 0,7 0,9 0,2
O tras 6,9 6,6 0,3

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Formatos laborales

La edad también influye en el tipo de empleo en que las personas se insertan. Como se
puede observar en la Tabla 4, a medida que la edad aumenta, la prevalencia en empleos
asalariados formales en el sector privado disminuye. Asi, mientras el 56,3% de los ocupados
de 15 a 24 afios ejercen como asalariados formales del sector privado, entre los ocupados
de 55 a 64 afios el 45,8% ejerce en esta modalidad laboral en el trimestre diciembre 2023-
febrero 2024. En contraparte, la prevalencia en empleos por cuenta propia aumenta a
mayor edad, y, en particular sube la insercién en trabajos por cuenta propia informal.

Este patrén obedece en parte a las mayores dificultades de insercién de las personas de
mayor edad en empleos asalariados formales en el sector privado, por lo que, muchas de
ellas, al no encontrar oportunidades laborales de este tipo se ven forzadas a trabajar por
cuenta propia si desean mantenerse ocupadas, aunque lamentablemente, la mayoria de
guienes ejercen este tipo de empleos lo hacen en condiciones de informalidad laboral. Con
todo, a veces la insercién en empleos por cuenta propia entre personas de mayor edad
obedece a una preferencia por formatos laborales con mayor autonomia y flexibilidad
horaria y, en consecuencia, puede ser una eleccién personal no necesariamente inducida
por exclusion del empleo dependiente.

21



Tabla 4
Porcentaje de ocupados que ejerce empleos asalariados formales en el sector privado,
empleos por cuenta propia y empleos por cuenta propia informal segin tramo etario
(trimestre diciembre 2023-febrero 2024)

A salariado Cuenta

T ram o Cuenta

formal propia
Etario . propia .

privado nomal
1524 56,3% 12,8% 11,1%
2539 56,8% 15,9% 10,5%
40-44 53,7% 18,5% 11,8%
4549 50,3% 20,6% 13,5%
50-54 48,9% 22,5% 15,1%
55-64 45,8% 25,5% 17,6%

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

La busqueda de formatos laborales que se adapten mejor a las necesidades de las personas,
en particular, en cuanto a horarios de trabajo, puede llevarlas a elegir empleos de jornada
parcial (30 horas semanales o menos). A medida que aumenta la edad las personas pueden
estar menos disponibles por diversos motivos a ejercer empleos de jornada completa pero
aun asi querer mantenerse trabajando, por lo que pueden optar por empleos a jornada
parcial.

La Figura 9 muestra el porcentaje de los ocupados de cada tramo etario que ejercen un
empleo a jornada parcial en forma voluntaria, es decir, que trabajan habitualmente 30
horas o menos a la semana y no les gustaria o no estan disponibles para trabajar mas horas
de manera inmediata. Las cifras al trimestre diciembre 2023-febrero 2024 dan cuenta de
que, si bien entre los ocupados de 15 a 24 afios el 23,3% ejerce su empleo en modalidad de
jornada parcial voluntaria -siendo la mayor prevalencia entre los grupos analizados-, si se
excluye este grupo tiende a aumentar la prevalencia en empleos a jornada parcial voluntaria
a medida que aumenta la edad, llegando a 15,3% entre los ocupados de 55 a 64 afios.
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Figura 9

Porcentaje de ocupados a jornada parcial voluntaria segiin
tramo etario (trimestre diciembre 2023-febrero 2024)
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Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Lo anterior releva el hecho de que la empleabilidad de las personas de mayor edad también
pasa por tener un mercado laboral que ofrezca la oportunidad de contar con formatos
laborales con la adaptabilidad y flexibilidad en donde los trabajadores puedan sentirse
comodos y no verse forzados a tener que trabajar en horarios mucho mas extensos a los
gue desean para poder conservar su empleo.

Brechas digitales

Una de las desventajas relativas que la literatura tiende a identificar entre las personas
mayores es la existencia de brechas digitales’. Al respecto, existe evidencia que en Chile se
observan brechas digitales generacionales en acceso. Por ejemplo, en 2022 el 89,2% de los
hogares contaba con acceso a internet. Cabe destacar que en aquellos hogares donde el

7Segun la literatura, las brechas digitales se pueden diferenciar en tres tipos: i) Brechas de acceso, ii) Brechas
de habilidades y usos y iii) brechas de resultados. La primera hace referencia a la posesion de la infraestructura
necesaria para poder acceder a servicios digitales (internet, dispositivos moviles, entre otros). La segunda
hace referencia al uso y las habilidades con las que cuentan las personas para desarrollar estas actividades y
la tercera, hace referencia a los beneficios que genera este tipo de tecnologia (Van Deursen., Helsper, Eynon
y Van Dijk, 2017).
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jefe de hogar tiene menos de 54 aios, esta cifra estd alrededor del 95%, sin embargo, esta
cifra cae a2 92,3% en el caso de hogares cuyo jefe de hogar tiene entre 55 a 64 afios, 81,9%
si tiene entre 65 a 74 afios y a 67,6% si tiene 75 aflos 0 mas (Bravo, Castillo y Hughes, 2023).
Respecto a brechas de uso también existe evidencia que indica que, en Chile, el grupo que
mas utiliza internet en un rol pasivo, sélo para recibir informacién/noticias y comunicarse
es el grupo de 55 a 64 afios (Cortés, et al. 2020). Asi, la poblacion de mayor edad presenta
una desventaja relativa respecto a grupos etarios de menor edad en cuanto al desarrollo de
habilidades tecnoldgicas.

En resumen: éPor qué enfocarse en generar politicas para estimular la empleabilidad del
segmento de 55 a 64 afos?

Los antecedentes expuestos en este documento dan cuenta que a mayor edad aumenta el
deterioro de la salud, la prevalencia de desempleo de larga duracién, la prevalencia de
trabajo por cuenta propia (y particularmente, el trabajo por cuenta propia informal) y se
reduce la prevalencia en empleos asalariados formales en el sector privado.

Ademas, a medida que aumenta la edad se aprecia un menor uso de tecnologias de
informacién y comunicaciéon y un menor grado de uso de éstas en el ambito productivo.
Salvo el deterioro en indicadores relacionados a salud, el cambio en indicadores laborales a
medida que aumenta la edad no es abrupto, pero la tendencia hacia una mayor duracién
del desempleo, mayor prevalencia de desempleo de larga duracién y menor prevalencia en
empleos asalariados formales en el sector privado y mas prevalencia en empleos por cuenta
propia (en particular, informales) es muy clara. En consecuencia, en un contexto de recursos
escasos lo razonable es comenzar por aquellos segmentos con mayores dificultades de
insercion laboral y, que, al mismo tiempo, deben seguir cotizando para su pensién. En ese
sentido, este documento plantea focalizar las propuestas en el segmento de 55 a 64 aios.
El acelerado proceso de cambio demografico por el que estd atravesando nuestro pais
implica la necesidad de elevar el dinamismo de la creacién de empleo para este segmento
etario, considerando caracteristicas de adaptabilidad laboral que faciliten el mantenerse
laboralmente activo.

IV. Mecanismos de incentivos para contratacion de adultos mayores en Chile

Respecto a incentivos laborales enfocadas en personas adultas mayores se puede destacar
la linea “Experiencia Mayor” del Programa de Formacion en el Puesto de Trabajo (FPT)3.

8 El Programa de Formacion en el Puesto de Trabajo se compone de la linea “Aprendices” orientada a jévenes
entre 15 y 25 afios y “Experiencia Mayor” orientada a mayores de 50 afios. Originalmente, la poblacidon
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Esta linea especifica del FPT empezd a operar en 2019. El principal objetivo del programa es
aumentar la insercidn de los adultos mayores (50 aflos 0 mas). Dicho programa cuenta con
dos componentes principales: i) Bonificacién por contratacidn, y ii) capacitacion.

i) Bonificacidn por contratacion: Este componente corresponde a un subsidio al
empleador el cual considera un pago por persona contratada y por mes trabajado. Las
bonificaciones se pagan a la empresa para que se consideren en los pagos de
remuneraciones de los trabajadores. Se paga hasta un 60% de un Ingreso Minimo Mensual
(IMM) para los primeros 6 meses y un 20% del IMM para los siguientes 6 meses. El periodo
de bonificaciéon es como minimo tres meses y maximo de doce meses

ii) Capacitacion: Este componente es optativo y consiste en un pago de hasta $400.000
por capacitacion ejecutada por Unica vez a las empresas y por cada persona contratada.
Este monto estd destinado a financiar costos de formacidn via OTEC o relatoria interna para
que la persona se capacite en habilidades relacionadas al trabajo. EIl minimo de horas de
capacitacién es de 8 horas.

El contacto con los trabajadores lo llevan a cabo las empresas que postulan de manera
directa, potenciando desde SENCE el uso de la Bolsa Nacional de Empleo (BNE) y las Oficinas
Municipales de Informacién Laboral (OMIL) como canales para gestionar esos contactos.
Las empresas postulantes deberan estar inscritas en el Registro de Entidades Receptoras de
Fondos Publicos del SENCE.

Sin embargo, el tamafio y la incidencia del Programa Experiencia Mayor es muy limitada.
Segun la Ley de Presupuestos de 2024 existen solamente 500 cupos destinados a
contrataciones y una cobertura de 250 capacitaciones. En contraste, otros mecanismos que
incentivan la insercidon de segmentos poblacionales como el Subsidio al Empleo Joven o el
Bono al Trabajo de la Mujer consideran 317.374 y 369.623 beneficiarios, respectivamente
para el mismo ano. Esto denota un claro desequilibrio en cuanto a apoyos fiscales a la
empleabilidad entre segmentos con dificultades de insercidén, que va en desmedro de las
personas mayores, lo que da cuenta de una estructura de subsidios que estd quedando
rezagada ante el acelerado proceso de cambio demografico.

Respecto a la evaluacién de este programa en especifico solamente se encuentra el informe
titulado “Evaluacién de implementacion y resultados Programa de Formacidn en el Puesto
de Trabajo Aprendices y Experiencia Mayor 2019-2020”. A la fecha, es la Unica evaluacién
que aborda la linea Experiencia Mayor. En este documento se identifican elementos que
pueden contribuir a la mejora en la implementacién de este mecanismo.

objetivo del programa “Experiencia Mayor” estaba dirigido a personas de 55 afios y mas, sin embargo, en
febrero de 2024 se anuncio la ampliacién del rango etario considerando a personas desde los 50 afios y mas.
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Se detecta que la principal motivacion que tienen los usuarios de este programa es
preservar una vida activa, sin embargo, las expectativas de este grupo respecto a la
posibilidad de mantener el trabajo son limitadas. Esto se explica principalmente por dos
motivos. El primero es que se identifica que los participantes son conscientes de que las
posibilidades de poder proyectarse en el puesto de trabajo son muy escasas por la edad. Y,
por otro lado, influye el hecho de que el requerimiento respecto a la retencion de los
trabajadores es bastante corto (3 meses).

Trabajar se establece como una actividad que involucra distintas actividades como tener un
horario, salir de la casa, sostener relaciones sociales, sentirse parte de la productividad y
realizar tareas auténomamente, entre otras, lo cual mantiene activa a las personas. Lo
econdmico reside como una razén importante pero subordinada a la voluntad de preservar
una vida activa.

En lo concerniente al programa Experiencia Mayor se detectan 2 tipos de motivaciones por
parte de las empresas: 1) razones econdmicas, dado que postulan percibiendo este
mecanismo como un subsidio a la contrataciéon de nuevos trabajadores. Esta es la primera
razén sobre todo para las empresas de menor tamano. De acuerdo a los antecedentes
expuestos en el informe de evaluacién del programa se deduce que existen aspectos de
caracter administrativo al optar a la capacitacion que las lleva a tener desinterés en este
componente. De hecho, en el caso de las micro y pequefias empresas en su mayoria
descartaron el bono de capacitacién. 2) Estrategia de Responsabilidad Social de la Empresa
(RSE).

Recientemente, desde el SENCE se anuncid la ampliacion del programa Experiencia Mayor
para incluir a personas a partir de 50 afilos como criterio de elegibilidad. Sin embargo, se
debe considerar que los cupos de este programa son actualmente muy bajos, considerando
las elevadas dificultades de insercién laboral de la fuerza laboral del segmento de 55 a 64
anos, del tamafio de este segmento y que ademas este grupo etario estd en expansion. Asi,
aumentar el segmento de personas elegibles sin aumentar los cupos deberia tener un
impacto muy bajo o nulo. En consecuencia, hoy la prioridad es ampliar fuertemente Ia
cobertura de programas que incentiven la empleabilidad de personas de 55 a 64 afios y una
vez logrado esto, y en la medida que existan recursos, ir ampliando este tipo de beneficios
a segmentos poblacionales por debajo de 55 afios.

V. Experiencia internacional

Para poner en perspectiva la situacién del segmento de la poblacién de 55 a 64 afios de
Chile respecto de los paises OCDE, se presenta la tasa de ocupacion este segmento en el
aflo 2023 para este bloque de paises en la Figura 10. Los datos indican que la tasa de
ocupacion de este grupo etario en Chile se encuentra por debajo del promedio de la OCDE
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y muy lejos de paises como Islandia, Nueva Zelanda, Japdn o Alemania. Ademas, la tasa de
ocupacion del segmento de 55 a 64 afios en Chile alcanzd el 61,1% en 2023, cifra que esta
muy por debajo del valor de 66,4% observado en 2019. Por el contrario, en promedio, en el
bloque de paises OCDE, la tasa de ocupacién en 2023 alcanzd el 64%, superando el valor de
62% observado en 2019. Asi, en Chile existe alin un enorme rezago en cuanto a la
recuperacién de la tasa de ocupacién de este segmento etario respecto al periodo
prepandemia desde la perspectiva comparada con la OCDE.

Por lo que, teniendo en cuenta el proceso de envejecimiento y los antecedentes
presentados en las secciones anteriores, es necesario promover politicas de fomento a la
empleabilidad de este segmento poblacional. De hecho, como se mostrard mas adelante,
paises con altas tasas de ocupacidn en el segmento de 55 a 64 afios, tienen politicas activas
de incentivos a la empleabilidad como es el caso de Japon y Alemania, entre otros.

Figura 10

Tasa de ocupacién 55 a 64 anos (2023)

Islandia 81,2

Japén 78,8

Nueva Zelanda 78,5
Alemania 74.7
Corea del Sur 69,9
Australia 66.9
Reino Unido 65,3
Canada 64,8
Estados Unidos
OCDE
Chile
Espana 59.5
Francia 58,4
Colombia 57.5
Italia 57,3
México 56,9

Costa Rica 50,3
Turquia 36,3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la base de datos OCDE
A nivel internacional, existen distintos ejemplos de politicas de fomento a la empleabilidad

de personas de mayor edad. Esta seccidn revisa algunas experiencias internacionales en
este tdpico con propdsitos ilustrativos y con el fin de extraer lecciones e identificar
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elementos que eventualmente puedan servir para la elaboracidn de propuestas a la
empleabilidad de personas de 55 a 64 aiios en Chile.

Jap6n

Japdn es uno de los paises referencia en la tematica dado que actualmente estd ingresando
a una era donde la esperanza de vida de la poblacidn se esta acercando a los 100 afios.
Este pais tiene varias particularidades en el ambito laboral. En primer lugar, cabe mencionar
gue la mayor parte de las empresas basan sus contratos en un sistema de retiro obligatorio,
es decir, un sistema donde los contratos se terminan automaticamente a una determinada
edad. En el pasado, muchas empresas solian establecer la edad de retiro a los 55 afos, sin
embargo, después de una adenda a la “Ley de Estabilizacién de Empleo”, prohibié que las
empresas establezcan la edad de retiro por debajo de los 60 afios. El 93,3% del total de las
empresas estan adscritas a este sistema, y si se considera a las empresas de mas de 1.000
trabajadores, esta cifra asciende a 99,8% (Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar de Japén,
2013). Otro de los aspectos que es importante mencionar es que, en Japoén, los pagos por
indemnizacion no son obligatorios por ley, sin embargo, muchas de las empresas deciden
incluir este beneficio como incentivo a los trabajadores. Finalmente, a pesar de que la
indemnizacidn no es obligatoria, en caso de despidos, las empresas tienen preferencia por
la negociacidon en vez de disputas legales. Muchas empresas consideran estandar una
indemnizacidn por despido equivalente al promedio salarial de 6 a 12 meses previos. El
monto total lo define la empresa.

Dentro de las politicas mas importantes de Japdn destaca la “Ley de estabilizacién del
empleo de las personas mayores”, promulgada en la década de los 70. Esta incluye un
conjunto de medidas que apuntan a promover el bienestar de los trabajadores de mayor
edad, considerando la estabilidad del empleo para las personas mayores. A continuacién,
se presentan las principales medidas de esta ley que promueven el empleo de las personas
mayores.

1) Medidas para el empleo de las personas mayores

a. En caso que los empleadores fijen una “edad de jubilacion obligatoria” hasta antes
de los 65 afios, los empleadores deben tomar alguna de las tres siguientes medidas:

i. Elevar dicha edad de jubilacion obligatoria hasta los 65 afios.

ii. Introducir un sistema de empleo continuo, es decir seguir empleando a la
persona después de la edad obligatoria si es que la persona desea seguir
trabajando.

iii. Eliminar la edad de jubilacion obligatoria.
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Una revisidon en 2021 de la ley mencionada, introduce a estas medidas presentadas,
elementos adicionales las cual obliga a las empresas a hacer esfuerzos para asegurar
oportunidades de empleo para las personas hasta 70 afios:
iv. Introducir un sistema continuo de subcontratacién para empleados hasta los 70
anos o,
v. Introducir un sistema que permita a antiguos trabajadores estar involucrados
en actividades de contribucién social realizadas por el propio empresario o,
actividades de contribucion social encargada o financiada por la empresa.
Segun los datos del Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar, en 2022, del total de empresas
gue implementaron estas medidas, la mayoria aplico el sistema de empleo continuo, que
permite a los trabajadores continuar trabajando si es que estos lo desean (Ministerio de
Salud, Trabajo y Bienestar de Japon, 2023).

2) Subsidios para promover el empleo de trabajadores de 65 afios 0 mas

Respecto a subsidios se puede identificar tres tipos de programas:

i) Subsidios para promover el empleo continuo mas alld de los 65 afios:
Estos subsidios estan orientados a empleadores que aumenten la edad de retiro a 65 afios
0 mas, que eliminen una edad de retiro o que implementen un sistema de empleo continuo.
Cabe mencionar que la estructura de estos subsidios diferencia el monto seguin el nimero
de trabajadores sujetos al subsidio, del tipo de medida que lleve a cabo la empresa y del
rango del incremento de la edad de retiro. A modo de referencia, los subsidios van desde
los 150.000 yenes (USS 1.000 aproximadamente) hasta 1,6 millones de yenes (USS 10.650,
aproximadamente)®. A continuacién, en las Figuras 11 y 12, se presenta el detalle del

esquema de los subsidios con la informacién actualizada a 2023:

Figura 11
Estructura de subsidios para empresas que incrementan la edad de retiro o eliminan la
edad de retiro

Details of Rise Abolition of

Measures LT Rise from | the mandatory
60 yl? Rise to 65 “under 70" to | retirement age
or alder Syrs 70 or older” {limited to

Number of Under 5 yrs

and older under 70).
insured persons

1-3 persons 150,000 yen | 200,000 yen | 300,000 yen | 300,000 yen 400,000 yen

4-5 persons 200,000 yen | 250,000 yen | 500,000 yen | 500,000 yen 800,000 yen

7-9 persons 250,000 yen | 300,000 yen | 850,000 yen | 850,000 yen | 1.2 million yen

fermare 550000 yen | 350,000 yven | 0% MO 14 62 milion yen| 1.6 million yen
persons yen

Fuente: Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar de Japdn (2023)

% Las conversiones a ddlar se realizaron segun el tipo de cambio oficial del Banco de Japén al 4 de marzo de

2024.
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Figura 12
Subsidio para empresas que implementan un sistema de empleo continuo para las
personas 66 afios 0 mas

Details of
Measures S Rise
80 yrs or older to BT fro:n “under 70" to
Mumber of insured 70 or older
persons
1-3 persons 150,000 yen 300,000 yen
4-G persons 250,000 yen 500,000 yen
7-9 persons 400,000 yen 00,000 yen
10 or more persons 500,000 yen 1 million yen

Fuente: Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar de Japdn (2023)

i) Subsidios _para _mejorar la_gestién del empleo incluidos los sistemas de

evaluacion de los trabajadores de mas edad.

Estos subsidios estan disefiados para empleadores que hayan desarrollado y/o
mejorado los sistemas de gestion del empleo para los trabajadores de mas edad. Por
ejemplo, introduccidn de sistemas de reduccidn de la jornada laboral, establecimiento
de sistemas de evaluacién de capacidades, etc. El monto del subsidio corresponde al
60% de los gastos necesarios para la implementacién del sistema de gestién de empleo,
con un tope de 500.000 yenes (aproximadamente $3.300 ddlares). En el caso de las
empresas grandes el monto corresponde al 45% del monto mencionado anteriormente.

iii) Subsidios para la conversién de adultos mayores en empleados permanentes.

Los empleadores que conviertan a trabajadores con contrato de duracién determinada
mayores de 50 afios y por debajo de la edad de retiro en trabajadores fijos recibiran
subsidios en funcidon del nimero de estos trabajadores (hasta 10 trabajadores). El
monto del subsidio por persona elegible es de 480.000 yenes (aproximadamente 3.200
délares) y 380.000 yenes en el caso de empresas grandes (aproximadamente 2.500
ddlares).

3) Centros de Recursos Humanos para adultos mayores (SHRC)

Los “Silver Human Resource Centers” (SHRC) son centros que se establecieron en la década

de los 70 para ayudar a resolver las necesidades econdmicas y psicoldgicas de las personas

mayores en Japon. Actualmente, estos centros tienen presencia practicamente en todo el
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pais los cuales son coordinados por los gobiernos locales (municipales). Estos centros
funcionan como “agencias de empleo” las cuales proporcionan empleos a jornada parcial a
las personas mayores. Los empleados de los SHRC por lo general, trabajaban un maximo de
20 horas a la semana, repartidos en dos o tres dias.

En si, estos centros funcionan como intermediadores laborales, los cuales relacionan a
empleadores (municipalidades, empresas del sector privado) con personas que estén
buscando trabajo. Dentro de sus funciones concentran y dan a conocer toda la informacién
relativa a las oportunidades de trabajo, capacitacién, salud y empleo a personas mayores
de 60 aios.

Los SHRC cobran a los empleadores por los servicios prestados por los empleados y, a su
vez, les pagan alos empleados. Sus propios costos, incluidos los costos de su personal basico
e infraestructura estan subsidiados por el gobierno. Estos centros se encargan de negociar
contratos individuales con posibles empleadores y proporcionan los empleados necesarios
para cumplir los términos del contrato. A continuacion, la Figura 13 presenta un resumen
del funcionamiento de estos centros.

Figura 13
Estructura de los SHRC en Japén

— © Work orders
Y R

Companies, households,
government offices

SHRC
@ Wages and
allocations

Implemented through an outsourcing
contract (temporary staffing, job placement)

Older persons generally 60 years of age or older
who wish to get temporary, short-term or light jobs
(SHRC members)

Fuente: Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar de Japdn (2023)

Para garantizar que los jubilados colocados por las SHRC no compitan con los trabajadores
mas jovenes, los estatutos de las SHRC exigen que sus empleos sean temporales y fuera del
mercado laboral tradicional. Por tanto, existe una lista de trabajos como, por ejemplo,
trabajadores de jardines infantiles, asistentes de atencién médica domiciliaria vy
trabajadores administrativos a tiempo parcial, etc. La mayoria de estos trabajos pagan el
salario minimo o poco mas (Weiss et al., 2005), sin embargo, cabe mencionar que algunas
veces los trabajadores no estan como trabajadores dependientes, sino que mas bien como
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contratistas independientes (trabajos por proyectos de duracion limitada), por lo que
pueden recibir pagos incluso inferiores al minimo (OCDE, 2018a).

Si bien desde el punto de vista laboral y econédmico pueden no ser lo suficientemente
atractivas, detras de esto juega un papel importante el factor cultural. Los adultos mayores
ven los SHRC como una valiosa fuente de empleo después de la jubilacién dado que esta es
la opcidn mds popular para las personas mayores cuyo objetivo principal es mejorar su
bienestar y no necesariamente por motivos econdmicos (Weiss et al., 2005).

Respecto al impacto que tuvieron estos programas se destaca por un lado el estudio de
Weiss et al. (2005) donde se muestra que, para los hombres, el hecho de trabajar en un
puesto de SHRC se asocid con un mayor bienestar'®, en comparacién con los miembros
inactivos. En contraparte, para las mujeres que ocupaban puestos de trabajo en la SHRC no
existe evidencia de que hayan experimentado un mayor bienestar al final del afo de
estudio. Esto se explica por dos motivos, por un lado, dado que esta es una medida
subjetiva, puede ser mas valioso para los hombres tener un lugar en la sociedad basado en
el trabajo. La segunda explicacién, radica en el hecho de que las pensiones para las mujeres
son significativamente menores que la de los hombres, por lo que el hecho de buscar
trabajo responde a razones financieras mas que a la sola busqueda de bienestar.
Adicionalmente, el estudio de Morishita-Suzuki, Nakamura-Uehara e Ishibashi, (2023)
muestra que estos centros tienen incidencia en la salud de las personas. Especificamente,
el estudio determina la mejora de la tasa de personas que pasan de un estado de pre-
fragilidad a robustez!?, segtn la frecuencia de trabajo en los SHRC. Los resultados muestran
gue la tasa de mejora de la pre fragilidad es mayor en el caso de los que trabajan
moderadamente y frecuentemente respecto de los que trabajan menos. En el caso de los
que trabajaban menos la tasa fue del 28,9%, mientras que para los que trabajaban
moderadamente o frecuentemente esta cifra asciende a 40,2% y 36,9% respectivamente.

Alemania
En el caso de Alemania, se destaca el mecanismo de incentivos a la contratacion
denominado Eingliederungszuschiisse (EGZ por sus siglas en aleman). Este corresponde a

10E| bienestar se determina mediante un indice compuesto de 9 items, los cuales son “Me respeto mas porque
estoy (yendo a trabajar/trabajando)”, “Tengo el respeto de mis amigos y familiares”, “Siento que tengo un
lugar en el mundo”, “No siento que lo que hago sea importante”, “Considero que la vida vale la pena”, “A
veces me aburro”, “Soy optimista sobre el futuro”, “A veces me molestan pensamientos desagradables”, “Me
canso facilmente”.

11 La fragilidad es un sindrome definido como un estado de mayor vulnerabilidad resultante de la diminucién
de funciones asociadas a la edad en multiples sistemas fisioldgicos, de forma que la capacidad para hacer
frente a factores estresantes cotidianos o agudos se ve comprometida (Xue,2011). Junto con esta condicidon
la literatura reconoce dos etapas de este sindrome, denominadas: i) pre-fragilidad, la cual define condiciones
fisicas previas, que pueden ser reversibles, para no llegar al estado de fragilidad vy ii) robustez que es una
condicion que define la no fragilidad de los pacientes.
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un subsidio al empleador el cual esta vigente desde el afio 1998 y apunta a la reintegracién
de personas desempleadas con dificultades de insercién, donde se busca compensar a las
empresas por los déficits de productividad que puedan presentar estos trabajadores. Estos
déficits se pueden dar, por ejemplo, si la persona no tiene la experiencia profesional ni los
conocimientos necesarios para el puesto de trabajo y por tanto el periodo de familiarizacion
con el mismo puede tomar mads tiempo de lo habitual.
Este mecanismo consiste en un apoyo financiero de las agencias de empleo locales a las
empresas, donde se entrega un subsidio que puede llegar hasta un maximo del 50% del
salario por un periodo de hasta 12 meses. En el caso de grupos particulares como personas
de 55 afios y mas y discapacitados, el beneficio puede ser por mas tiempo o el tope maximo
de porcentaje salarial puede ser aun mayor. Especificamente, en el caso de las personas de
55 afios y mas el plazo maximo de financiamiento puede ser de hasta 36 meses'?.
El monto y la duracion dependen de la evaluacién de los trabajadores sociales de las
agencias de empleo locales, la cual en base a determinados parametros recopilados en los
formularios de postulacién determinan estas variables.
Es importante mencionar ciertas restricciones que existen en este programa. En primer
lugar, no es posible conceder una subvencion si el trabajador ha estado empleado
regularmente (por mas de 3 meses) en la misma empresa durante los Ultimos 4 afios o si se
ha despedido a otro empleado para contratar en su lugar a un trabajador subvencionado.
Otra de las condiciones especialmente importante es el periodo de proteccidon de empleo
asociado al subsidio: Si un trabajador subvencionado es despedido durante el periodo de
subvencidn por motivos imputables al empleador, éste deberd reembolsar parcialmente la
subvencidn recibida, como maximo un 50% del monto recibido por el subsidio.
Cabe mencionar que este programa a lo largo de los afos presentd algunas variantes (las
cuales se unificaron en la version actual del programa). Dentro de estas se pueden destacar
aquellas enfocadas a desempleados de larga duracién, la cual en esencia contaba con
requisitos similares a los descritos anteriormente.'3 Respecto a las evaluaciones de impacto
gue se realizaron a este programa se pueden mencionar varios estudios:
Hartmann (2004): En base a una encuesta a 3500 contrataciones subsidiadas a
trabajadores con dificultades de insercidn, se identific6 como el principal problema para
la integracion de trabajadores con dificultades de insercion a los déficits de
productividad. Por otro lado, se muestra que las empresas hubiesen contratado entre el
40% a 60% de estos trabajadores sin haber recibido el subsidio, aunque el porcentaje es
menor en el caso de trabajadores con severas dificultades de reinsercion.
Jaenichen y Stephan (2011) Tres afios después del comienzo del subsidio, entre 40 a 70%
de los beneficiarios estaban en empleos regulares y la tasa de empleo era entre 20% a

12 Este criterio tiene vigencia hasta diciembre de 2028.
13 para mas detalles ver Schilemann, Lechner y Wunsch (2011)
33



40% superior respecto del grupo de comparacién. Sin embargo, en términos de evitar el
desempleo, los efectos son mucho menores, en particular, las personas mayores del
grupo de comparacion usan el retiro como alternativa (en vez de continuar en el
desempleo).

Bernhard, Gartner y Stephan (2008), 20 meses después de tener un trabajo subsidiado,
el 70 % de los trabajadores estaban en empleos regulares. Sin embargo, no hay evidencia
de prevenir futuros periodos de desempleo.

Boockman et al. (2012): Estudié analizdé los cambios en la legislacién relativa a los
subsidios a la contratacién para trabajadores de 50 afios o0 mas. En 2002, la posibilidad
de acogerse al programa que antes sélo cubria a los desocupados de larga duracion, se
amplioé a todos los trabajadores de 50 afios o0 mas. Los resultados muestran que los
subsidios a la contratacién sdlo tuvieron efectos en mujeres del Alemania del Este. La
probabilidad de dejar el desempleo aumenta para este grupo cuando la elegibilidad del
programa incorpord a los adultos mayores. Para el resto de segmentos poblacionales, el
comportamiento de las firmas es muy poco influenciada por este tipo de mecanismos.
Sin embargo, se debe considerar que sélo un porcentaje pequefio de personas de los
grupos de edad investigados recibio el subsidio, y los cambios en la legislacién afectaron
principal a la duraciéon promedio del subsidio.

Boockmann (2015): La evidencia en la efectividad de los subsidios a los salarios sigue
siendo variada. Los principales estudios difieren en la edad de elegibilidad en los
programas (50 afios en el programa de subsidios aleman, 54 en el programa finlandés y
58 en el programa belga), las instituciones (proteccion del empleo/ jubilacién
anticipada), los tipos de trabajadores (trabajadores con salarios bajos o todos los
trabajadores), el tamafo de los incentivos y otras caracteristicas. Hasta la fecha, estos
estudios proporcionan pruebas de estudios de casos para regimenes de subsidios
especificos, pero no es claro que se puedan generalizar los resultados por lo que se
deben considerar las caracteristicas particulares de cada contexto.

Uruguay

Respecto a las leyes sobre incentivos laborales enfocadas en personas adultas mayores en
Uruguay se puede evidenciar la ley 19.973, la cual entrd en vigencia en 2021. El principal
objetivo de esta es reducir la vulnerabilidad de las personas mayores de 45 afios de manera
de favorecer su incorporacion al mercado del trabajo, reducir el riesgo de pérdida de
empleo y facilitar su reinsercién laboral. En términos generales, la ley se basa en establecer
subsidios a las empresas destinadas al pago de contribuciones de seguridad social, a
diferencia de los casos presentados previamente los cuales consistian esencialmente en
subsidios directos al empleador.
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Especificamente, la ley cuenta con dos programas: i) Promocién del empleo para mayores
de 45 afios en situacion de desempleo, y ii) Trabajo protegido para mayores de 45 afios.

i) Promocion del empleo para mayores de 45 aios en situacion de desempleo: El
subsidio que se otorga en este programa tiene una duracion de 6 a 12 meses. Pueden
acceder empresas privadas que contraten como trabajadores a personas desempleadas
mayores de 45 afios, las cuales se encuentren en situacion de desempleo continuo'*
(superior a 12 meses), o discontinuo®® (superior a 15 meses en los ultimos 24 meses previos
a la contratacion). La cuantia del subsidio depende del sexo y de si tiene personas a cargo.
Al contratar una persona (independiente si es hombre o mujer) con personas a cargo, el
subsidio en 2024 es de 10.873 pesos uruguayos (5277 USD). Al contratar mujeres sin
personas a cargo, el subsidio asciende a 9.665 pesos uruguayos (5247 USD). Por ultimo, al
contratar varones sin personas a cargo, el subsidio es de 8.457 pesos uruguayos ($216 USD).
Dichos montos son otorgados siempre y cuando la persona sea contratada a jornada
completa. En caso de que la jornada laboral sea menor a 44 o 48 horas semanales, el

subsidio se prorrateara, con un minimo de 20 horas semanales.

ii) Trabajo protegido para mayores de 45 aios: Este subsidio va dirigido
exclusivamente a personas mayores de 45 afios en situacion de desempleo, los cuales
pertenezcan a hogares cuyos ingresos estén por debajo de la linea de la pobreza. Al igual
que el anterior caso, el subsidio que se otorga en este programa tiene una duracién de 6 a
12 meses. El monto del subsidio a otorgar es de un 40% del salario en el caso de los hombres
y de un 60% del salario en el caso de las mujeres. Este porcentaje aumenta a 60% en el caso
de los hombres y 80% en el caso de las mujeres si la contratacion se realizé via algun
programa de empleo. El tope maximo del subsidio por persona es del 80% de 2 salarios
minimos nacionales!’ (Lo cual equivale a 35.629 pesos uruguayos o 910 ddlares).

Cabe mencionar que los empleados subsidiados no pueden exceder el 20% de la plantilla
permanente de la empresa. Por ejemplo, las que tienen entre uno a cinco empleados
pueden contratar un trabajador. En tanto, las que poseen entre seis y nueve trabajadores
pueden contratar hasta dos.

14 No podrén tener actividad abierta en el Banco de Previsién Social (BPS) en calidad de trabajadores/as o
titulares de empresa al momento de la contratacién.
15 No podrén tener actividad abierta en BPS en calidad de trabajadores/as o titulares de empresa al momento
de la contratacion.
s Se utiliza como factor de conversion el precio del délar a la fecha del 28 de febrero de 2024, segun el Banco
Central de Uruguay.
17 E| Salario Minimo Nacional a la fecha del 1 de enero de 2024 en Uruguay se encuentra en 22.268 pesos
uruguayos
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Respecto a los requisitos para acceder a estos subsidios tanto por parte de la empresa como
del trabajador, son los siguientes:

i) Empleadores:

- Deben estar en situacion regular de pagos con el Banco de Prevision Social, la Direccién
General Impositiva y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

- No deben haber efectuado despidos ni envios al seguro por desempleo de la misma
categoria'® en los noventa dias previos o posteriores a la contratacién de los nuevos
trabajadores (salvo que se trate de despidos por notoria mala conducta o
desvinculaciones de trabajadores zafrales o con contrato a término).

- Quedan exceptuadas las empresas registradas en BPS en calidad de usuarios de
servicios, asi como las suministradoras de personal, salvo respecto de trabajadores no
afectados a la prestacién temporaria de servicios para terceros.

ii) Trabajadores:

- Ser mayor de 45 anos.

- No tener parentesco con el titular o titulares de las empresas hasta el cuarto grado de
consanguinidad o el segundo de afinidad.

Respecto a la solicitud para acceder a los beneficios debe ser tramitada, en forma previa a
la contratacion de los nuevos trabajadores, ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS). Posteriormente el MTSS, en conjunto con el Ministerio de Economia y Finanzas,
instrumentan los aspectos operativos y envian la informacién a BPS (Banco de Previsién
Social). Una vez validada la informacion, las empresas deben registrar la actividad del
trabajador y posteriormente deben enviar las ndminas con los vinculos funcionales
correspondientes para generar el crédito por el equivalente al monto del subsidio.

Hasta la fecha no se encuentra ninguna evaluacién de impacto de este programa.

Espaia

Se destaca el caso del Real Decreto 818/2021, de 28 de septiembre, por el que se regulan
los programas comunes de activacion para el empleo del Sistema Nacional de Empleo. En

este decreto se establece el programa denominado: “Programa para evitar la discriminacién
por razén de edad”.

Este es un programa dirigido a empresas donde pueden postular aquellas que contraten
personas mayores de 45 afios, preferentemente desempleadas de larga duracién. En el caso

18 para mas detalle sobre las distintas categorias de trabajadores en Uruguay, revisar la estructura de
categorias del consejo de salarios. Disponible en:
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/sites/ministerio-trabajo-seguridad-
social/files/inline-files/Estructura%20de%20Categor%C3%ADas 1.xlsx

36


https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/sites/ministerio-trabajo-seguridad-social/files/inline-files/Estructura%20de%20Categor%C3%ADas_1.xlsx
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/sites/ministerio-trabajo-seguridad-social/files/inline-files/Estructura%20de%20Categor%C3%ADas_1.xlsx

de este tipo de programas (incentivos a la contratacién laboral), la cuantia de la subvencién
se establece por cada contrato suscrito (pago Unico) y segun el Real Decreto 1/2023 que
regula este tipo de incentivos.

Cuando la medida de activacion para el empleo consista en incentivos a la contratacién

indefinida, la cuantia de referencia de la subvencién sera:

5.500 euros por persona contratada cuando la persona sea mayor de 45 afios
6.000 euros por persona contratada si ademas es mujer, persona con discapacidad
o perteneciente a cualquier colectivo vulnerable

7.000 euros si la persona de 45 afos o mas es desempleada de larga duracion (7.500
si ademas es mujer, persona con discapacidad o perteneciente a cualquier colectivo
vulnerable).

Estas cuantias se incrementaran en 2.000 euros cuando la contratacién la realice
una persona trabajadora auténoma (cuenta propia) que contrate a su primer
empleado. Se considerard primera contratacion si la persona, empresa o entidad
beneficiaria no tuvo personas contratadas el afio anterior a dicha contratacién.

Para ser considerado desempleado de larga duracién debe acreditar ante el servicio publico

de empleo autondmico debera cumplir los siguientes requisitos:

1.

5.

Tener 45 o mds afos de edad.

Haber extinguido una prestacién contributiva o subsidio por desempleo.

Estar inscrito o inscrita ininterrumpidamente en la oficina de empleo como
demandante de empleo durante 12 o mds meses. Se considera interrumpida la
demanda si se ha trabajado un periodo acumulado de 90 o mas dias en los 365
anteriores a la fecha de solicitud de incorporacion al programa de renta activa de
insercidn o si se ha salido al extranjero.

Buscar activamente empleo, sin haber rechazado oferta de empleo adecuada ni
haberse negado a participar, en acciones de promocién, formacién o reconversién
profesionales u otras para incrementar las posibilidades de empleabilidad.

No tener derecho a las prestaciones o subsidios de desempleo o a la renta agraria.

Ademas, se exige la realizacion de al menos tres acciones de busqueda activa de empleo

(BAE). Se consideraran actuaciones de busqueda activa de empleo cada una de las

siguientes:
a. Trabajo por cuenta propia
b. Inscripcidon en al menos una agencia de colocacién
c. Envio o presentacién de curriculum en al menos tres empresas distintas
d. Realizacidn de al menos una entrevista de trabajo
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e. Inscripcidn como solicitante de empleo en al menos dos portales de empleo publicos
o privados

f. Presentacion, al menos, a una oferta de trabajo gestionada por los servicios publicos
de empleo

g. Cualquier accién formativa o de informacién dirigida al autoempleo vy
emprendimiento, ofertada por los Servicios Publicos de Empleo.

Estados Unidos
En el caso de EEUU, cabe mencionar que el pais tiene ciertas particularidades en el area
laboral. En especifico, se puede evidenciar que no existe una edad de jubilacién obligatoria

y que ademas existe una baja proteccién laboral (OCDE, 2018b), lo cual tiene una influencia
directa en el mercado laboral de personas mayores donde son los empleadores los que
tienen una mayor incidencia al momento de generar empleos para los adultos.

A continuacidn, se presentan los programas de empleo que atienden al mayor nimero de
trabajadores mayores en EE UU.

Ley Wagner Peyser / Servicios de Empleo Publicos:

La Ley Wagner Peyser es una ley mediante al cual el estado proporciona fondos para los
Servicios de Empleo (SE) los cuales entregan asistencia para re-emplear a los trabajadores
en mas de 2.400 centros de empleo (AJC, por sus siglas en inglés) en todo el pais. Cabe
mencionar que estos servicios, no atienden Unicamente a adultos mayores, pero en 2016,
el 15,9% de los usuarios de los SE eran personas de 55 afios y mas (Wandner, Balducchi 'y
O’Leary, 2018).
Los Servicios de Empleo brindan sin costo servicios de asesoria a quienes buscan empleo y
también entregan asesoria a los empleadores.
Para quienes buscan trabajo, los SE incluyen:

e Pruebas de aptitud y competencia,

e Mejoramiento de habilidades para entrevistas y preparacién de CVs,

e Asesoramiento para la busqueda de empleo,

e Referencias a ofertas de trabajo, capacitacion, y colocacién laboral.

e Asesoramiento para saber como afrontar la pérdida del empleo

e |dentificacion de ocupaciones en demanda,
Respecto a los empleadores, los servicios que ofrece esta institucion incluye:

e Recibir y difundir vacantes de empleo,

e Reclutamiento y seleccidn de candidatos.
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Las subvenciones de la Ley Wagner Peyser se asignan a las agencias estatales encargadas y
la distribucion dentro de los estados esta a cargo de los gobernadores, quienes tienen
responsabilidad directa por los programas de los Servicios de Empleo en todo el estado.
Este servicio se paga con dinero recaudado por la Ley Federal de Impuestos por Desempleo
(seguro de desempleo) (FUTA, por sus siglas en inglés).

Otro punto a recalcar es que existe evidencia que estos programas son costo-efectivos
(Jacobson et al., 2004)

Para los trabajadores beneficiarios del seguro de desempleo, que estan en riesgo de
desempleo de larga duracién, existen servicios adicionales bajo dos programas orientados
a servicios de re-empleo como la asistencia para busqueda de empleo (JSA, por sus siglas
en inglés), este consiste en capacitaciones de herramientas de busqueda de trabajo y
entrenamiento que son impartidas en talleres de 2 horas en 3 dias a la semana. Esta
iniciativa es relevante dado que existe evidencia que estos programas redujeron
significativamente el tiempo de desempleo de los trabajadores con riesgo de desempleo de
larga duracién y que este tipo de iniciativas son costo-efectivas (Corson et al., 1989; Decker,
et al., 2000), y que ademads que el ingreso de aquellas personas que retornan, de manera
rapida, a un empleo que fue gestionado por la JSA no ven afectados sus niveles de ingresos
previos al desempleo (D’Amico, 2006; Meyer, 1995).

Bonos de Re-Empleo para beneficiarios del seguro de desempleo

Este tipo de incentivo consiste en entregar bonos a los trabajadores afectos al seguro de
desempleo para que encuentren trabajo. Los primeros programas se realizaron en la década
de los 80 en lllinois y se extendieron a otros estados como Nueva Jersey, Pensilvania y
Washington. Existe evidencia que este tipo de bonos a los desempleados pueden ser
efectivos para los trabajadores mayores. Existe evidencia de que estos bonos de re-empleo
pueden ser particularmente efectivos para personas de 55 afios y mas. Un subgrupo de
analisis en Pensilvania, encontré que las personas mayores de 55 afios acortaron
significativamente las duraciones en el desempleo como respuesta a mayores montos de
bonos (Corson et al.,, 1992). Literatura reciente muestra que, para Corea, este tipo de
incentivos para las personas de 55 afios y mas son costo-efectivos (Ahn, 2018)

Programa de Empleo y Servicio Comunitario para Personas Mayores (SCSEP):

Este programa tiene como objetivo mejorar la autosuficiencia econdmica de personas
mayores de 55 afios y de bajos ingresos (menores a la linea de pobreza), a través del empleo
remunerado en actividades de servicio comunitario.
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Los trabajos que se imparten cominmente en este programa son actividades e instalaciones
de servicios comunitarios, incluyendo atencidn médica a domicilio, atencién diurna para
adultos y servicios nutricionales. Los participantes trabajan en promedio 20 horas a la
semana. Estos centros, proporcionan a los participantes asesoramiento personal y laboral,
un examen fisico anual y capacitacién laboral (Salisbury, 1990). Ademas, el entrenamiento
y los servicios provistos por estos centros son tienen una duracién maxima de hasta 48
meses o hasta que la personas consiga un empleo no subsidiado. En algunos casos, se puede
solicitar una extensién de 12 meses adicionales basado en determinados factores los que
incluyen discapacidades o que las personas tengan 75 afios o mas. Respecto a este
programa, se encontrd que el hecho de participar en los programas del SCSEP generaba una
ganancia por cada participante de USS 3.000 respecto del costo, esto debido a que en el
caso de aquellos participantes que encontraban empleos no subsidiados, recibian sueldos
mas altos de lo que recibian de parte del gobierno federal (Mikelson, 2017). Sin embargo,
cabe mencionar que existen observaciones de parte de la Oficina de Administracion y
Presupuesto (2018), donde dicen que el programa no cumple con uno de sus objetivos
principales que es facilitar el acceso de personas mayores de bajos ingresos a empleos no
subvencionados.

Por otro lado, existe evidencia que este programa tuvo efectos colaterales positivos en la
salud de las personas. Por ejemplo, Gonzales, et al. (2019) mostré que la mayor parte de los
participantes de los SCSEP mencionaron que el programa ayudd a mejorar su estado fisico,
mental y social, sobre todo porque el programa, ademas de ser una fuente de ingresos,
permite que puedan salir de la casa, continuar aprendiendo y estar socialmente activos. Por
otro lado, el estudio de Aday & Kehoe (2008) resalta que la participacion en el programa
trae beneficios como el incremento de la autoestima, incrementa las redes sociales y
mejoran sus habilidades laborales.

VI. Propuestas para mejorar la empleabilidad del segmento de 55 a 64 aiios

Dados los antecedentes presentados en este documento, la prioridad de politica publica
debe abordar los diferentes obstaculos percibidos, las restricciones y los desincentivos que
disuaden o impiden la empleabilidad de los trabajadores mayores. En base a esto, se
presenta un conjunto de propuestas que apunta a mejorar, desde una perspectiva integral,
la empleabilidad del segmento de 55 a 64 aios.

Subsidio a la contratacion

e Se propone eliminar el actual subsidio “Experiencia Mayor” para dar paso a un nuevo
subsidio que incentive que los empleadores contraten a personas entre 55 a 64 afios.
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Incorporar un subsidio base ligado a la contratacidn de personas de 55 a 64 afios en un
monto a estudiar, pero que permita generar el incentivo adecuado para lograr
efectivamente estimular la empleabilidad de este grupo. Este subsidio permitira
disminuir una proporcion de los costos de contratacidn a los empleadores, por lo que,
se apunta a un esquema donde tanto los empresarios como el Estado realizan un
aporte econdmico para la contrataciéon de las personas de este segmento.
Dada la alta prevalencia de desocupados en desempleo de larga duracién en el
segmento de 55 a 64 aiios, se sugiere diferenciar el monto del subsidio, tal como lo
hacen varios paises de acuerdo a la experiencia internacional revisada en este
documento, de tal forma de poder dar un subsidio de monto superior al subsidio base
en el caso de contratacion de personas en desempleo de larga duracidn. Este seria un
elemento inédito en el disefio de politicas de estimulo a la empleabilidad en Chile, pero,
considerando los numerosos efectos perjudiciales que tiene esta situacion para la
persona y la sociedad es necesario que éste sea un ingrediente que comience a ser
considerado en este tipo de politicas. Sin embargo, uno de los desafios en esta materia
es la forma en cdmo determinar si una persona esta en desempleo de larga duracidn.
Al respecto, se puede tomar algunos de los ejemplos de la experiencia internacional,
como el caso de Espana, donde, para considerar a una persona en desempleo de larga
duracion debe estar inscrito ininterrumpidamente durante doce meses en alguna de
las oficinas de empleo, haber extinguido una prestacién contributiva o subsidio por
desempleo y demostrar estar realizando esfuerzos de busqueda activa de empleo. En
este caso, para la realidad chilena esto seria factible de implementar al poner como
requisito que las personas estén inscritas la Bolsa Nacional de Empleo o las OMIL.
Ademas, como en el caso de Uruguay, se podrian utilizar los registros administrativos
para determinar si una persona se encuentra desempleada o, al menos, sin estar en un
empleo dependiente formal, en cuyo caso se podrian utilizar los registros
administrativos de los cotizantes de AFP para determinar esta situacion.
Segun la evidencia respecto al tipo de jornada laboral, se evidencia que a nivel
internacional se fomenta la empleabilidad a jornada parcial para los trabajadores de
mayor edad. Por tanto, el subsidio debe considerar la posibilidad de contratacién a
jornada parcial, dado que este es un atributo que es valorado por una porcion relevante
de personas mayores y que incentiva a que las personas se mantengan activas
laboralmente. En consecuencia, tal como ocurre con otros subsidios de esta indole, se
propone estipular expresamente que el beneficio esta disponible también para
personas que trabajen jornada parcial.
Uno de los elementos que se debe considerar en el disefio del subsidio es que a medida
gue avance el tiempo el retiro ocurra de forma gradual y no con cambios abruptos.
Actualmente, el disefio del subsidio Experiencia Mayor entrega un 60% del Ingreso
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Minimo Mensual por 6 meses y luego el monto cae abruptamente a 20% por los
siguientes 6 meses. En este sentido, se sugiere que el subsidio tenga un disefio en el
cual el retiro del beneficio se realice de manera gradual. Segun lo observado en el
informe de evaluacion de impacto del programa Experiencia Mayor, el hecho de que la
caida sea tan abrupta incide en el tiempo promedio de duracién de los contratos.

e Eldisefio debe contemplar que los montos del subsidio se establezcan como porcentaje
del Ingreso Minimo Mensual, dado que esto premia mas la contratacién de
trabajadores que ejercen ocupaciones de menor calificacion.

e El monto del subsidio debe estar indexado a alglin parametro ligado al nivel de
remuneraciones, como el salario minimo y no sélo ser reajustado por IPC, ya que los
salarios tienden a crecer mas alla de la inflacién. Esto evitara que el instrumento pierda
relevancia con el paso del tiempo, tal como ha ocurrido en el caso del Subsidio al
Empleo Joven, donde el monto del subsidio representa un porcentaje cada vez menor
del costo de contratacion.

e Es relevante que la administracion de los subsidios sea eficiente, es decir, que se
cumpla con los cronogramas de pago, que sea sencillo postular y que exista apoyo para
las postulaciones -especialmente entre micro y pequeiias empresas-, de modo que el
instrumento sea efectivamente utilizado por los empleadores y evitar que se deseche
sélo por razones de mala gestion administrativa. Uno de los aspectos criticos que
enfrentan las micro y las pequefias empresas son problemas de liquidez, por lo que, si
cuentan con aportes para la capacitacidn, pero las organizaciones deben hacer el
desembolso previo a recibir los recursos por este concepto, esto puede disuadir a las
empresas de utilizar este tipo de incentivos. En este sentido, el hecho de contar con los
recursos oportunamente puede tener un impacto relevante en incentivar la
capacitacién de los trabajadores.

e Los esfuerzos destinados a otorgar subsidios que incentiven la contratacion deben ser
complementados con mejorar la eficiencia de los mecanismos de intermediacion
laboral. Diversos andlisis (encuestas ENADEL, SABE, etc) dan cuenta de la existencia de
ocupaciones especificas que presentan dificultades de contrataciéon. Sin embargo,
muchos de estos estudios estdn desactualizados y algunos se publican con un
importante rezago, por lo que, es relevante dar impulso a contar con analisis oportunos
sobre estos aspectos que permitan facilitar la intermediacion laboral.

Capacitacion y formacion continua

e Es necesario que el subsidio vaya de la mano con programas de capacitacién vy
formacién continua para que permita cerrar las distintas brechas respecto a grupos

etarios de menor edad. Existe evidencia en paises europeos como Bélgica, Alemania,
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Francia y Paises Bajos donde los subsidios directos o un sistema de vouchers de
capacitacién, han incrementado la participacion de adultos mayores (Vodopiec et. al.,
2019). Con todo, el componente de recursos para capacitaciéon debe tener impacto
sobre la productividad laboral y el cierre de brechas de las personas mayores. Los
recursos para la capacitacion permitiran cubrir parcialmente los costos de ella, lo que
implica un esfuerzo econdmico conjunto entre las empresas y el Estado para este fin.
Para evitar un desincentivo a que los empleadores capaciten a trabajadores que estén
a jornada parcial, también debe existir la posibilidad de obtener recursos para este fin
destinados a trabajadores que ejerzan en esta modalidad.

Se debe generar convenios de capacitacién entre empresas del sector privado del rubro
de tecnologia y ensefianza, con los Observatorios Laborales y la Bolsa Nacional de
Empleo para orientar adecuadamente los subsidios a la capacitacion.

Dado que la propuesta propone premiar con el subsidio en mayor medida a quienes
contraten a desocupados de 55 a 64 afios en desempleo de larga duracién, esto debe
ser complementado con el componente de capacitacidn. Asi, se propone priorizar la
capacitacién a quienes hayan estado en desempleo de larga duracién, dado que son los
gue mas se ven afectados en cuanto al deterioro del capital humano.

Impulsar que los procesos de postulacion a los programas de capacitacion sean
administrativamente agiles, en el sentido del proceso de postulacion y recepcién de los
beneficios. Esto es fundamental dado que, como se menciond en el caso del subsidio
Experiencia Mayor para Chile, las empresas no postulan debido a que existe un
desincentivo producto de elementos de caracter administrativo que eleva los costos de
postular. Ademas, es muy importante entregar apoyo a los empleadores para el
proceso de seleccion de cursos y la postulacién a estos, especialmente a las
microempresas y a las pequefas empresas.

En cuanto al monto entregado para capacitacién se debe privilegiar a las Pymes, debido
a que estas empresas son las que mas acceden al mecanismo actual de fomento a la
empleabilidad denominado Experiencia Mayor. Esto es razonable, dado que este tipo
de empresas tienen un mayor costo relativo para absorber los potenciales déficits de
productividad.

La capacitacion debe estar orientada a las necesidades especificas de aprendizaje, de
lo contrario la literatura sugiere que la formacidn puede ser ineficaz (Picchio, 2021). Los
programas de entrenamiento deben estar dirigidos a mejorar los conocimientos y
habilidades especificas que el trabajador utilizard en el trabajo. El hecho de que Ila
capacitacidn esté relacionada al trabajo y sea especifica a la [abor del trabajador, puede
ser un criterio para la elegibilidad del subsidio para evitar el apoyo a programas que no
aporten a mejorar la productividad de los trabajadores.
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e En el disefio de los programas de capacitacidon se debe tomar en cuenta el hecho de
que el interés de los trabajadores en adquirir nuevos conocimientos y habilidades
decrece con la edad (Stamov-RoRnagel y Hertel, 2010), por lo que el proceso de
capacitaciéon debe ser integral considerando una etapa de pre-entrenamiento donde se
prepare a los trabajadores para recibir el entrenamiento. Por ejemplo, en el caso de
capacitaciones en areas tecnoldgicas, se sugiere familiarizar a los trabajadores con los
sistemas operativos antes de pasar al entrenamiento especifico. Este tipo de
entrenamiento, no sélo seria Util para el trabajo especifico sino también para su vida
diaria (Marquié, Jourdan-Boddaert and Huet, 2002), lo cual hace que los trabajadores
mayores perciban esto como una ventaja o un incentivo adicional.

e Una de las aristas importantes a considerar para la capacitacidon son las brechas
digitales que muestra la poblacidn de 55 a 64 aios respecto a grupos etarios de menor
edad. Dado que esta poblacidon estd en desventaja respecto a habilidades tecnoldgicas
se debe poner especial énfasis en la capacitacién de estas habilidades, que son una
necesidad basica en el mundo actual donde las nuevas tecnologias digitales avanzan a
ritmos acelerados.

Aprovechar la experiencia de las personas de mayor edad para favorecer su empleabilidad

y contribuir a la formacion de trabajadores con poca experiencia laboral

Teniendo en cuenta uno de los activos mas valiosos que presenta este segmento de
trabajadores es la experiencia, se propone aprovechar esta para fomentar programas de
“formacién de formadores” para que trabajadores mayores puedan ensefiar y entregar
consejos basados en su experiencia laboral a trabajadores mas jévenes o estudiantes,
especialmente en la ensefianza técnico profesional. Existe evidencia para Australia que
80% de los trabajadores de mayor edad consideran valiosos este tipo de programas
(Lundberg y Marshallsay, 2007). Esta interaccién puede resultar altamente valiosa
considerando que la evidencia encuentra que las personas de mayor edad tienden a tener
ventaja relativa en atributos como credibilidad, compromiso y habilidades sociales, entre
otras.
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