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RESUMEN EJECUTIVO

El Consejo Consultivo Previsional y la Comisién de Usuarios del Sistema de Pensiones, a través de
la Subsecretaria de Prevision Social del Gobierno de Chile, han encargado al Instituto de Sociologia
y Centro de Geriatria y Gerontologia UC la realizacién de este estudio con la finalidad de contar
con un diagndstico detallado de la situacidon del mercado laboral para la poblaciéon de 55 aios y
mas, de sus implicancias para el ahorro previsional y con recomendaciones de politica en materia
laboral y previsional para este segmento de la poblacién.

En la primera parte, el informe realiza una revisidn de la evidencia internacional referida a las
politicas que tienen los paises para retener a la poblacién de 55 afios y mds en el mercado laboral.
En segundo término, se realiza una extensa caracterizacién de la situacidon ocupacional de este
segmento etario, identificando diferencias por género y educacidn, y analizando la evoluciéon a
través del tiempo, asi como estableciendo proyecciones de evolucidon futura. Para estos efectos se
utilizaron como fuentes de datos principales: la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), la Nueva
Encuesta Nacional de Empleo (NENE), la Encuesta de Caracterizacion Socio-Econdmica Nacional
(CASEN) y la Encuesta de Proteccién Social (EPS). Algunos resultados, como el célculo de la edad
efectiva de retiro o el porcentaje de ocupados, son discordantes entre las diferentes fuentes de
datos, dependiendo del tipo de pregunta y de cuestionario que se utilizan en estas encuestas.

Para un abordaje mas global del tema, el documento complementa la caracterizacion cuantitativa
y tedrica con el apoyo cualitativo de entrevistas en profundidad, realizadas a actores relevantes y
expertos del mercado laboral, junto con el andlisis de los instrumentos legales (incluyendo
politicas y programas) para identificar cudles de ellos favorecen la insercidn, retiro o retencién del
grupo etario de interés en mercado laboral.

Finalmente, se presentan las principales conclusiones surgidas a partir del analisis y se proponen
un conjunto de medidas y politicas en los dmbitos laboral y previsional que permitan mantenerse
en el empleo o insertarse laboralmente a la poblacién de 55 afios y mas.

Principales resultados:

Se observa que hay un incremento de ocupados o empleados en el grupo etario de 55 afios y mas
a través del tiempo, especialmente en las mujeres, con lo cual la brecha por género se ha ido
acortando, si bien se mantiene relativamente alta. Las tendencias observadas para los
trabajadores mayores en el mercado de trabajo chileno indican que las tasas de participacion se
mantienen en un nivel comparativamente elevado dentro de los paises de la OECD y con
proyecciones favorables en razén de tendencias demograficas y sociales, en particular
considerando las proyecciones que ofrece la creciente participacién femenina en el trabajo.

Las principales ramas de actividad que retienen mano de obra de personas mayores son la
agricultura (especialmente en el caso de los hombres) y el comercio (predominantemente para las



mujeres). Lo mas distintivo de la calidad de la insercidn de los mayores en el mercado laboral es el
aumento del trabajo por cuenta propia, las pocas oportunidades de trabajo asalariado de jornada
parcial o flexible y los bajisimos niveles de escolaridad de la poblacién mayor ocupada. Esto ultimo
deberia cambiar en las generaciones futuras, con el aumento de las oportunidades educativas,
especialmente de las mujeres.

Se ha observado bastante heterogeneidad en la edad de retiro efectivo. Por una parte, el
promedio de edad de retiro calculado con féormula propuesta por la OCDE esta por encima de la
edad legal de jubilacidn, segin las estimaciones realizadas utilizando datos provenientes de
CASEN: la edad efectiva de retiro oscila alrededor de 69 afios para hombres y 65 para mujeres
(estimacion dinamica, Casen, 2011). Estas estimaciones indican asimismo que la edad efectiva se
ha incrementado en los Ultimos afios. Por otra parte, a pesar de que la edad promedio de retiro es
elevada en nuestro pais, existe alguna evidencia que indica que una proporcion significativa se
retira antes de la edad legal, sobre todo entre mujeres. Hay una proporcion significativa de
personas ya retiradas a la edad de jubilacidn (la mitad de las mujeres estaria retirada antes de los
60 afios; un cuarto de los hombres estaria retirado antes de los 65 afios). Es posible que el retiro
anticipado provenga de trabajadores con una débil insercion laboral y/o que muchos de los que
actualmente se declaran retirados reingresen cuando sea posible al mercado de trabajo. No se ha
encontrado evidencia, sin embargo, que el marco regulatorio o la cultura laboral de las empresas
favorezcan el retiro anticipado, tal como sucedid alguna vez en los paises europeos.

Los resultados de este estudio muestran que la edad es la variable mas significativa en la
probabilidad de retirarse (a mayor edad siempre aumenta la probabilidad de encontrarse
retirado). Los datos sugieren que la edad legal de retiro ofrece un aumento en la probabilidad de
retiro en los hombres, pero esto también ocurre en las edades adyacentes. En las mujeres no se
observa un punto de inflexidn claro en alguna edad especifica.

Tal como sucede en otras partes, el retiro tiende a retardarse entre quienes tienen mayor nivel
educativo, seguramente porque en estos niveles se dispone de empleos de menor intensidad
fisica, los procesos de obsolescencia son mas lentos y se dispone de mayores cargos de
responsabilidad.

Las condiciones de salud y discapacidad_auto-reportada también muestran una asociacion con el
retiro, en la direccion esperada: presentar problemas de salud asi como un empeoramiento de
salud, se asocian con mayores probabilidades de retiro, aun controlando por edad.

Las asociaciones entre retiro y pertenencia a algun sistema previsional difieren por género: las
mujeres que estan afiliadas a un sistema previsional (y de un modo particular los que pertenecen
al sistema de cotizacion individual de las AFP) tienden a permanecer mas tiempo en la fuerza de
trabajo, mientras que los hombres que estan afiliados (especialmente en IPS o ex INP) tienden a
estar mds probablemente retirados.

La composicion del hogar, en particular las necesidades de cuidado de otros miembros en el
hogar, no incrementan las probabilidades de retiro entre los mayores de 55 afios, sino que



parecen haber afectado las probabilidades de retirarse mas tempranamente, especialmente para
las mujeres. Hay algunos resultados que cabe resaltar, dado que son consistentes con otros
estudios realizados en Chile: para los hombres tener pareja y/o tener algin miembro del hogar
con problemas graves de salud se asocia con mayor retencién laboral, posiblemente porque
requieren generar mas ingresos para la manutencion del hogar; para las mujeres, la pareja y la
presencia de menores de edad (18 afios) se asocian con mayores probabilidades de estar
retiradas. Tanto para hombres como para mujeres cuando hay otra persona en el hogar que
trabaja hay menores probabilidades de estar retirados.

Se observa que las politicas vigentes han comenzado a considerar seriamente los problemas de
empleabilidad de los adultos mayores dentro del paradigma del envejecimiento activo que plantea
como unos de sus ejes fundamentales el fomento a la participacion econémica de los mayores.
Estas politicas se ofrecen como una medida de eficiencia relacionada con las presiones fiscales y
dificultades econdmicas que produce el retiro anticipado de la poblacién mayor en un contexto de
aumento en las expectativas de vida y envejecimiento poblacional, y una medida de inclusion
social que evita el aislamiento y la desafeccion social sobre todo en un contexto en que los
soportes familiares de la integracién se debilitan.

Principales conclusiones y recomendaciones:

La elevacién de la edad de jubilacion es justificable por el incremento paulatino de la expectativa
de vida por encima de los 65 afos y por la igualmente persistente tendencia que se aprecia entre
los jévenes a ingresar al mercado de trabajo mas tarde, de modo que los afos de vida laboral y los
periodos de cotizacidon previsionales se estrechan por abajo. Esta discusién presupone, sin
embargo, que la edad de jubilacién es similar a la edad efectiva de retiro y que elevar la una
implica también aumentar la otra. La evidencia recopilada en este estudio mostraria que: i) la edad
efectiva de retiro se encuentra en promedio por encima de la edad legal; ii) existe, no obstante,
una proporcién relevante que se retira antes de las respectivas edades legales de jubilacidén para
hombres y mujeres; iii) la edad legal (65 para hombres y 60 para mujeres) no parece constituir el
punto mas significativo de inflexién en la disposicién hacia el retiro (especialmente en las
mujeres).

Por lo tanto, visto exclusivamente desde el punto de vista de la empleabilidad, se esperaria que el
impacto de elevar la edad legal de retiro no deberia estimular demasiado la participacion
econdmica de los mayores como sucederia en caso que la edad efectiva se encontrara por debajo
de la edad legal y en condiciones previsionales en que la edad legal fuera un punto decisivo de
cambio en la tendencia hacia el retiro definitivo.

Por otro lado, en términos de equiparacién de la edad de jubilacion entre hombres y mujeres, los
argumentos mas poderosos apuntan hacia las diferencias en las expectativas de vida que
favorecen a la mujer y las dificultades previsionales que enfrentan las mujeres sea por salarios
comparativamente mas bajos y lagunas laborales por maternidad o cuidado del hogar. Sin
embargo, los datos de este estudio han mostrado que la edad legal de retiro en las mujeres (60
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afios) no incrementa significativamente las probabilidades de retirarse, en gran medida porque
una proporcion significativa de mujeres deja de trabajar antes y otra continta haciéndolo después.
Por consiguiente, desde el punto de vista de la empleabilidad —que es el enfoque que se adopta en
este estudio- la equiparacidon de la edad legal de retiro entre hombres y mujeres seria poco
relevante.

Por otra parte, no se observaron incentivos institucionales hacia el al retiro anticipado sobre los
gue sea necesario intervenir, ni se aprecia la formaciéon de una cultura laboral que favorezca o
promueva el retiro temprano, aunque es preciso precaverse respecto del desarrollo de esta clase
de tendencias que se justifican en areas especificas del mercado laboral (por ejemplo, en trabajos
pesados o de riesgo), pero que pueden extenderse mas alla de lo justificable.

En cuanto a la promocién del envejecimiento activo de la fuerza de trabajo, la continuidad laboral
de los mayores depende basicamente de la mantencidn y actualizacidn de ciertas competencias y
destrezas laborales (la velocidad del cambio tecnoldgico requiere la actualizacién permanente de
los conocimientos), y de las condiciones de salud con que se enfrenta el periodo de madurez de la
vida laboral. Se ha mencionado insistentemente que ambas cosas dependen de comportamientos
gue se incuban en el ciclo de vida. Quizas lo mas eficaz es implementar procesos de educacion
continua que comienzan antes de que aparezcan los principales signos de deterioro y
obsolescencia de las competencias laborales. Lo mismo ocurre en el &mbito de la salud. El control
de riesgos, que aparecen temprano en la vida laboral (sedentarismo, tabaquismo, colesterol alto,
hipertension, altos niveles de azlcar, entre otros), constituye una politica tanto o mas eficaz que la
intervencidn directa sobre las condiciones de salud de la poblacién mayor.

Por ultimo, este estudio ha concluido que el mercado laboral ofrece buenas posibilidades de
retencién para trabajadores mayores (sobre todo aquellos con experiencia y destrezas laborales y
disposicion a trabajar), aunque los bloqueos en la contratacién son mucho mas perentorios. No
existe demasiada evidencia acerca un clima discriminatorio contra los mayores en el trabajo, y es
probable que las dificultades de contratacidn provengan de las diferencias en el nivel educacional
respecto de los mas jévenes. La investigacidon sobre normas antidiscriminatorias ha mostrado que
éstas limitan las posibilidades de despido, pero no mejoran las oportunidades de contratacion de
trabajadores mayores. Por lo demds, no aparece urgente aumentar las exigencias de una
reglamentacién antidiscriminatoria en un contexto en que las actitudes hacia el trabajo de los
mayores no son particularmente negativas.



PRIMERA PARTE: REVISION EVIDENCIA INTERNACIONAL

En esta primera parte de este Informe Final, se presenta una sistematizacion de bibliografia
internacional la cual busca, por una parte, dar cuenta de las principales tendencias de la
participacién laboral de las personas mayores de 55 afos, y por otra parte, mostrar las principales
politicas de continuidad laboral existentes en algunos paises desarrollados.

Todo lo anterior se enmarca dentro del primer objetivo especifico de la presente licitacion,
remitido a “Revisar la evidencia internacional relevante referida a estudios donde permitan evaluar
el comportamiento de la oferta y demanda de trabajo y de las distintas politicas de paises
desarrollados en el mercado laboral en relacion con el grupo de personas de 55 y mds afios de

edad”.



1. Principales Tendencias de Participacion Laboral de los Mayores y de las

Politicas de Continuidad Laboral

1.1 El problema econémico del envejecimiento

Las proyecciones de crecimiento de la poblacién mayor hacia el 2050 oscilan entre un 1/3 para
paises como Espafia, ltalia, Japon y Corea y un 1/5 para México y EEUU. Estas proyecciones se
realizan bajo el presupuesto de que la tasa de fertilidad no repuntard y que habra nuevas
ganancias en longevidad en el futuro préximo (ver Tabla Al1). La tasa de retirados
(correspondiente a la razén entre poblacion inactiva de 50 afios y mas/poblacidn activa) deberia
crecer para los paises de la OECD desde 38/100 hasta 70/100 al 2050, suponiendo tasas de
participacién laboral por sexo y edad constantes. Bajo este mismo supuesto se espera un
incremento de la participacién del sistema de pensiones publicas en el PGB y un aumento en los
gastos de salud que siempre son mas elevados para la poblacién que envejece. En general, los
ahorros que se obtendran por reduccién de costos en cuidado infantil y educacién, debido a la
disminucién de nifios y jovenes, no compensan los gastos en que se incurrird por el lado de los
mayores (OECD, 2006).

La presién econémica de la poblacién mayor dependerd de la tasa de participacién laboral de
éstos y de los cambios en la tasa de dependencia (tasa de dependencia total = poblacion inactiva
total/ poblacion activa). Algunos paises con una baja tasa de participacidn e incremento acelerado
de la dependencia estan en la peor situacion (como por ejemplo Espafia, Italia, Grecia), pero otros,
como los paises escandinavos y EEUU estan en mejor pie precisamente por lo contrario (ver Tabla
A2).

También la reduccidn de la poblacién en edad activa (20 a 64 afios) tendra impacto en la tasa de
crecimiento econdmico (suponiendo que la productividad del trabajo permanezca constante lo
mismo que las tasas de participacién por sexo y edad). Las estimaciones de caida en el crecimiento
del ingreso per cépita difieren de pais a pais pero, en general, se espera que se revierta el proceso
de convergencia que es caracteristico de los paises desarrollados, aumentando sobre todo la
brecha econdmica entre EEUU y Europa. La reduccién de la poblacién activa es inexorable, a
menos que cambien las tasas de participacion laboral (the “constant scenario”), con excepcién de
algunos paises como EEUU, donde incluso en un escenario constante esa poblacién no deberia
disminuir.

El impacto econdmico negativo del envejecimiento se produce principalmente por el declive de la
poblacién activa en relacion con la poblacidn inactiva de edades jovenes y adultas. Entonces,
équé se puede hacer? La respuesta demografica consiste en incentivar la fertilidad y la migracion.
El incremento de la tasas de fertilidad podria mejorar la dependencia en el mediano plazo,
mientras que la inmigracidn (suponiendo que se acote a poblacién en edad de trabajar) tiene un

1 .y . / . .
Las tablas con numeracién que comienza con una letra estan en los anexos respectivos, por ejemplos,
“Tabla A1” pertenece al anexo A; “Tabla B1” estd en el anexo B, y asi sucesivamente.
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efecto inmediato, aunque a largo plazo este efecto se disuelve en la medida que la poblacidn
migrante adopta los comportamiento de fertilidad y patrones de mortalidad de la poblacion
nativa.

Otra posibilidad es incrementar la productividad, pero estos incrementos se traducen en mejores
salarios y presiones concomitantes sobre el gasto publico (suponiendo que el gasto en bienestar
publico se incrementa con el salario), salvo que aumenten significativamente los impuestos. El
incremento en la tasa de participacién de los mayores reduce inmediatamente la tasa de
dependencia y tiene beneficios simultdneamente en crecimiento econdmico y reduccién del gasto
publico, aunque quizas este segundo efecto sea mas decisivo dado que el corazdn de la poblacién
activa (grupo de edad de 20 a 49 afios) declina muy rapidamente en relacion con posibles
aumentos en la participacién adulta.

El impacto negativo del envejecimiento se puede asi moderar a través del aumento de la
participacién laboral de los mayores. Ahora bien, ¢cudles son las ventajas de aumentar la tasa de
participacion laboral de los mayores? a) incrementa la poblacidon activa lo que favorece el
crecimiento econémico; b) mejora las finanzas publicas en la medida que reduce los costos de las
pensiones, especialmente cuando se logra incluir en la fuerza de trabajo a personas mayores de 65
afios puesto que las pensiones no se elevan sustantivamente después de esa edad (Higo, 2007); c)
ayuda a los empleadores en la medida que dilata los tiempos de reemplazo de fuerza de trabajo
adulta por fuerza de trabajo joven. También mejora el bienestar adulto debido a que evita el
retiro forzoso. Debe considerarse asimismo que el aumento de la participacion de la poblacién
mayor se hace cada vez mas plausible con el aumento en la expectativa de vida saludable
(disability-free life expectancy). Estas expectativas pueden alcanzar a 78 afios para mujeres
japonesas y 72 para hombres, las mas elevadas del mundo (comparadas con 71 y 67
respectivamente en EEUU) (Higo, 2007). Desde luego hay quienes advierten que el
envejecimiento de la poblacién activa puede ensombrecer el futuro del crecimiento econémico
teniendo en cuenta la menor propensién al consumo de los mayores y la falta de innovacién y
productividad (Sterns, Begovic & Sotnak, 2003).

El incremento de la participacion laboral de los mayores choca con una tendencia histdrica que se
abrié en la postguerra hacia la disminucidn de la participacion masculina en el trabajo (sélo
parcialmente contrarrestada por la mayor inclusion laboral de la mujer) y la aceleracidon de esta
tendencia con los impulsos hacia el retiro anticipado que alcanzaron su apogeo en los afios
ochenta. En las economias desarrolladas el problema es que los trabajadores se estan retirando
temprano y viviendo mas, lo que aumenta la presiéon econdmica y fiscal de la vejez de un modo
alarmante. En 1960 la expectativa de vida de un trabajador hombre era en promedio de 68 afiosy
dedicaba 50 de ellos al trabajo, mientras que hoy dia la expectativa de vida ha subido a 75 y
solamente la mitad se dedica al trabajo, es decir, 37,5 afios (en paises OECD, 2006).
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1.2 Principales tendencias en la participacion laboral de los mayores

La estructura de la participacién laboral de los mayores (ver Tablas A3, A4 y A5) muestra una
cumbre en el grupo de 45-54 afios con una tasa de alrededor del 80%, para caer luego a 65% en el
grupo 54-65 afios y desplomarse abruptamente a 17% en el grupo de 65 y mas (Eyster et al.,
2012)°. La participacion laboral del grupo de 65 y mas alcanzé un minimo histdrico en la década de
los ochenta (11%), pero desde entonces ha comenzado a crecer sostenidamente. También en el
grupo 54-65 afios se observa la misma tendencia, mientras que el grupo de edad anterior
permanece relativamente estable y no se aprecia ninguna merma en su participacion laboral.

La participacion laboral femenina suele ser bastante menor en los grupos de mayor edad, a pesar
de que la brecha se estad cerrando aceleradamente como ha ocurrido en los grupos de menor
edad. Mientras la participacién masculina decrece (en 1948 el 90% de los hombres entre 54-65
afios estaba activo lo que ha caido en serie larga hasta el 69% en la actualidad y de 47% a 20%
entre los de 65 y mas), la femenina aumenta (en 1950 solamente 27% de las mujeres entre 54-65
afios trabajaban, mientras que hoy la cifra alcanza al 59%). Con todo la brecha de género en la
participacién laboral de los mayores sigue existiendo (con diferencias de 70% y 59% en grupo 54-
65 afos y 22% y 13% en grupo de 65 y mas) y la tendencia histdrica hacia un declive predomina
debido a que el aumento de la participacién femenina no compensa a la participacion masculina
(Hedge et al., 2012).

¢Por qué declind histéricamente la participacion laboral de los mayores? La principal razén fue la
institucionalizacidn del retiro, que a su vez fue el resultado de varios factores que incluyen la
maduracién de un sistema publico de pensiones, la creacidon de estimulos institucionales para el
retiro anticipado y, al menos en el caso europeo, la presencia de tasas de desempleo
relativamente altas y sostenidas que incentivaron el reemplazo de fuerza de trabajo mayor por
fuerza de trabajo joven (Cooke, 2006).

Debe considerarse, sin embargo, que las tasas de participacion para trabajadores mayores
hombres oscilan enormemente entre 40% (Hungria, Italia, Grecia y Francia entre los paises de
cota minima) y 70% (los paises escandinavos de cota maxima) con un promedio OECD en torno al
59% (OECD, 2012). Debe distinguirse entre la tasa de participacion laboral de mayores entre 55-64
afios que indican las tendencias de retiro anticipado y la tasa de participacién por encima de 65
afios que indican los incentivos hacia la continuidad laboral de los mayores. En este ultimo caso,
destacan las tasas de Corea (44% de participacion laboral en el tramo 65-69 afios), Japén (38%) y
EEUU (32%)°. En su conjunto, Japén (30% para poblaciéon de 60 y mas) y EEUU (26%) rankean entre
los paises con la mayor participacion laboral de mayores, muy lejos de Alemania (11%), Italia (7%)
y Francia (6%), que constituyen los casos mds sobresalientes de la tendencia al retiro anticipado
(Higo, 2007). Corea tiene la tasa de participacién de mayores de 65 afios mas alta de los paises
OECD (44%), pero Corea es también el pais que tiene la tasa mas baja de gasto publico en

’> Promedios de paises OECD para la ultima década.
* Sin contar con el caso excepcional de Islandia que tiene doblemente la tasa OECD mas alta para la
participacion laboral de mayores entre 55-64 afios (83%) y para el tramo 65-69 afios (50%).
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pensiones como porcentaje del GDP, apenas un 1% en comparacién con el promedio OECD de 8%,
una cifra que alcanza al 15% en Francia e Italia y 11% en Alemania, los paises lideres en retiro
anticipado como se ha dicho anteriormente (ver Tabla A9)*.

Ahora bien, é¢por qué los trabajadores japoneses permanecen mds tiempo en la fuerza de trabajo?
Tres cosas pueden influir: a) las restricciones que se colocan al retiro anticipado en Japdn son
mayores, al revés de paises como UK, Alemania y Francia que han tenido histéricamente politicas
que favorecen el retiro anticipado para evitar el desempleo de los jovenes, b) los trabajadores
japoneses tienen mejores condiciones de proteccién laboral lo que incluye mayores afios de
trabajo en una misma empresa, edades obligatorias de retiro mas flexibles (al revés de paises que
han equiparado las edades obligatorias de jubilacion entre los distintos trabajadores, que
conservan el retiro forzoso a los 65 afios) y mayor flexibilidad en la negociacién de condiciones de
remuneracion y trabajo cuando se quiere retener trabajadores después del retiro (algo que es
practicamente ilegal en muchos otros paises); por ultimo, c) las politicas publicas de estimulo al
trabajo son mas fuertes en Japén lo que abarca servicios mas eficaces de capacitacion, busqueda
de empleo y consejeria para trabajadores mayores (Higo, 2009).

A pesar de la tendencia histérica hacia el declive de la participacién laboral, en casi todos los
paises, esta participacién ha venido subiendo y se espera que continde incrementdndose en el
futuro. El esfuerzo por revertir la caida en el empleo de los mayores constituye una de las politicas
laborales mas activas y convergentes en las Ultimas décadas. En EEUU, por ejemplo, “total
employment was projected to increase by 14% between 1998 and 2008, and the labor force aged
45 to 64 was projected to grow faster than any other age group” (Sterns, Begovic & Sotnak,
2003:18). Los esfuerzos que han hecho los paises lideres en retiro anticipado son particularmente
visibles. Alemania, por ejemplo, ha incrementado en 22 puntos porcentuales la participacion
laboral de mayores entre 55-64 afos en la Ultima década, Francia en 16 puntos e ltalia y Espafia en
13 puntos. Alemania ya estd por encima del promedio OECD que ha crecido solamente 9 puntos
porcentuales. Esta reversion en la tendencia hacia el declive de la participacion de mayores en el
empleo se ha estado produciendo en todos los paises (casi ningin pais OECD ha tenido
decrecimientos en la Ultima década) y se espera que continte en el futuro.

Las expectativas de crecimiento estan relacionadas también con el hecho que las personas entre
45-64 afios siguen ocupando la mayor parte de los trabajos altamente calificados, lo cual esta en
sintonia con el desarrollo de una economia del conocimiento y con la importancia de la
experiencia laboral en la calificacién ocupacional (aunque en muchas ocupaciones se pueden
conseguir las destrezas necesarias rapidamente). La relacidon entre desempefio y experiencia no es
lineal y cada ano de experiencia impacta cada vez menos en el desempefio. Asimismo la
concentracién de mayores en las categorias ocupacionales que tienden a ganar empleos como

4 , . . . . ..

Corea es un pais de influencia confuciana como China en que se espera largamente que los hijos se hagan
carga de sus padres cuando envejecen y, por ende el soporte publico de la vejez es minimo. La ética
confuciana considera la piedad filial, es decir, la veneracidn hacia los padres, como la principal de las
virtudes.
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profesionales, administracién, servicios, oficinas y comercio y en sectores como educacion y salud
se revela como algo auspicioso’.

La tendencia actual incluye también el incremento de los empleos de tiempo completo para los
mayores, aunque el empleo de tiempo parcial siempre es mas elevado en los grupos de mayor
edad. También el empleo independiente aumenta con la edad, por ejemplo 19% de los mayores
de 64 aios trabajaba independientemente contra 9% en el grupo 45-54 afios y 11% en el grupo
54-65 afios (promedios OECD alrededor de 2002). Esto se debe a dos factores: los trabajadores
independientes tienden a retirarse mds tardiamente que los asalariados y el empleo
independiente se usa como una forma de retirarse paulatinamente (“bridge job”) de la actividad
laboral. Alrededor de un 16% de los pre-retirados declara que intentaria trabajar por su cuenta
antes de retirarse completamente (OECD, 2006).

1.3 El caso latinoamericano

Los paises latinoamericanos constituyen un caso especial de altisima participacion laboral, pero
responde al tipo de paises que carecen de un sistema publico de pensiones debidamente
institucionalizados lo que impide a los mayores retirarse de la fuerza de trabajo.

Los paises de mayor desarrollo que pertenecen a la OECD —México y Chile- tienen tasas de
participacién masculinas exorbitantemente altas, 79% y 85% respectivamente para hombres de
55-64 aifos lo que debe compararse con el promedio OECD de 69%. Las tasas de participacion
femenina, en cambio, suelen estar por debajo del promedio OECD y compensan algo del
desequilibrio en la tasa global de participacion. En los restantes paises latinoamericanos sucede lo
mismo (OIT, 2008; ver Tabla B3). También América Latina se distingue de la OECD en la
participacién laboral de mayores de 65 afos: el promedio latinoamericano en el grupo 65-69 afios
alcanza aproximadamente a 40%, mientras que el promedio OECD es solamente un 24%.

En su conjunto, América Latina registra tasas de dependencia por vejez (personas mayores de 65
afios y mas sobre poblacién activa de 15-64 afios) muy inferiores al promedio OECD. Por ejemplo,
las dos tasas de dependencia mas bajas de los paises de la OECD corresponden justamente a
México (9,2) y Chile (13,5), lo que debe contrastarse con un promedio OECD de 23% y con paises
con altisimas tasas de dependencia que se empinan por sobre el 30% como Japdn, Alemania e
Italia (ver Tabla A2; OECD, 2013). Ningun pais latinoamericano alcanza una tasa de dependencia
por encima del 15% salvo Uruguay, mientras que el conjunto alcanza un promedio de 9.7% (ver
Tabla B2; Naciones Unidas, 2009). La tasa de dependencia esta afectada por la esperanza de vida
al nacer que suele ser mas baja en América Latina respecto de los paises de la OECD (ver Tabla B1),
pero la diferencia mas significativa se produce en la proporcidn de poblacidn activa engrosada por

> ¢Qué ocurre con los salarios? El salario tiende a aumentar con la edad y logra su cumbre en el grupo 45-54
anos, aunque los principales incrementos se producen antes de los 45 anos. Luego comienzan a descender
moderadamente en el grupo 54-65 afios y abruptamente en el grupo de 65 y mas (aunque es el grupo donde
mas crecen los salarios lo que se debe al incremento del empleo en este grupo). La brecha salarial de género
tiende a acortarse en todas las edades, pero es siempre mayor en los grupos de mayor edad.
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la importancia que conserva todavia la poblacidn joven y la participacion laboral de los mayores
gue continldan trabajando hasta tarde.

El fendmeno europeo del retiro anticipado no se produce en América Latina. La razén principal de
esto es que ninguno de los paises latinoamericanos ha conseguido institucionalizar un sistema
universal de pensiones que permita garantizar el retiro laboral en un cierto umbral de edad. La
proporcién de personas sobre 60 afios que se registra como jubilada o pensionada sélo alcanza
envergadura en Argentina (69%), Brasil (72%) y Chile (52%), pero puede ser extremadamente baja
en los restantes paises incluyendo México (13%) (ver Tabla B4). La obligaciéon de permanecer en
la fuerza laboral hasta tarde porque falta un sistema previsional o porque el sistema previsional
existente entrega pensiones muy poco generosas constituye la realidad de la mayor parte de los
paises latinoamericanos que enfrentan por ello problemas diferentes a los que prevalecen en la
agenda mundial del empleo de los mayores.

1.4 Patrones de retiro y tendencias en continuidad laboral

La edad de retiro efectiva oscila entre 60 y 65 afios en casi todos los paises de la OECD alrededor
del afo 2011, con una diferencia de 1 a 2 afios para hombres y mujeres. Algunos paises del
sudeste asidtico como Corea y Japdn tienen edades de retiro excepcionalmente altas que bordean
los 70 afios en el caso de los hombres. Otros paises, como Francia, la tienen por debajo de los 60
afios. Casi todos los paises tienen edades efectivas de retiro por encima de la edad legal, aunque
la diferencia es solamente excesiva en los paises citados del sudeste asiatico (ver Tabla A7).

En todos los paises la edad efectiva de retiro ha venido bajando lo que, combinado con el aumento
de la longevidad, incrementa considerablemente el nimero de afos de retiro (alrededor de 18
afios en 2004 contra 11 en 1970 para los hombres, pero hay fluctuaciones entre Japdn con
solamente 15 afios y Francia que alcanzaba hasta 21). Se debe considerar la diferencia entre las
tasas de participacién y el numero de horas trabajadas que muchas veces hacen una diferencia
significativa entre hombres y mujeres, con tasas similares de empleo pero diferencias enormes en
las horas efectivamente trabajadas. La continuidad laboral se puede incrementar también a través
de la intensificacién de la jornada de trabajo.

Otro elemento es que el aumento en las tasas de participacién no redunde en mayores tasas de
desempleo. Los mayores tienen dos desventajas: cuando pierden el empleo les cuesta mds
recuperarlo y la pérdida salarial es mucho mas elevada que la de los jovenes, aunque en general
las tasas de desempleo de los mayores es menor que la de los jovenes. El desempleo entre
mayores estd asociado, en efecto, con mayores desventajas que el desempleo juvenil con
consecuencias mas apremiantes en términos de auto-estima, descalabro econdmico, deterioro de
las relaciones familiares y aislamiento social (incluyendo mayor frecuencia de suicidios) (Hedge, J.
& Borman, W.C. 2012). Debe considerarse, sin embargo, que cuando los mayores pierden el
empleo se retiran mas de la fuerza de trabajo, de manera que el desempleo puede estar oculto en
esta disposicidn. La evidencia muestra que para los mayores es mas dificil encontrar empleo,
especialmente si proviene del desempleo prolongado o del retiro. Otro cosa es el retiro gradual y
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paulatino que incluye cambios de trabajo y reduccion del nimero de horas trabajadas, aunque
debe considerarse también que el retiro definitivo estd marcado por periodos relativamente largos
de desempleo oculto (a menudo se confunde desempleo con retiro anticipado).

Debe hacerse asimismo la distincion entre los que dejan de trabajar por razones voluntarias (job
quits) e involuntarias (job loss): los mayores se retiran mas que los jovenes por razones
voluntarias. También debe distinguirse entre los diferentes motivos que tienen los mayores para
no trabajar: problemas de salud y discapacidad (el mas socorrido en este grupo de edad), las
responsabilidades familiares (sobre todo mujeres que cumplen funciones relevantes de cuidado
familiar) y desempleo. “Substantial numbers of older adults suggest that disability is a major
reason they leave the labor force” (OECD, 2006: 669). Las dificultades de salud entre personas
mayores que trabajan son significativas, probablemente la mitad esta diagnosticada de alguna
enfermedad o discapacidad entre los 40 y 65 afios, aunque la mayor parte de los problemas de
salud mental se diagnostican al comienzo de la adultez. El alcoholismo, en cambio, aparece
tipicamente en la edad media, mientras que el estrés impacta en cualquier edad. Con respecto a la
inteligencia debe distinguirse entre inteligencia fluida (rapidez) vy cristalizada (experiencia): la
primera que tiene que ver con capacidades de procesar informacién que declina con la edad, pero
la segunda se relaciona con competencias que se adquieren por experiencia y que no se
desgastan, e incluso pueden mejorar (“sabiduria”).

En general, el balance familia-trabajo adquiere mayor estabilidad en la vejez (Hedge, J. & Borman,
W.C. 2012), aunque la necesidad de hacerse cargo de los nietos, mientras los hijos trabajan, es un
motivo importante de retiro entre las mujeres mayores que trabajan. Entre los factores que mas
dificultan la continuidad laboral se encuentran las dificultades para encontrar empleo, los mayores
no pierden su trabajo con mayor frecuencia que los jévenes, pero sus periodos de desempleo son
mas largos y les cuesta mas encontrar trabajo, como se ha dicho anteriormente. Las condiciones
de trabajo también son decisivas para retener trabajadores mayores, especialmente los trabajos
pesados o con condiciones fisicas y ambientales deterioradas (que generan problemas de salud
relacionados con el trabajo que van motivando el retiro anticipado) y las jornadas laborales. La
proporcién de trabajadores mayores que trabaja mds de 50 horas a la semana puede llegar a ser
muy elevada en algunos paises como Japon, Australia y EEUU. Igualmente la falta de flexibilidad
laboral puede ser un desincentivo para permanecer en el trabajo para mucha gente mayor que
espera reducir sus ritmos de trabajo a medida que envejece.

Existen ciertas caracteristicas del mercado laboral, sin embargo, que favorecen la continuidad
laboral de los mayores, como por ejemplo la importancia del empleo no manual y la proliferacion
de la jornada flexible asi como el incremento de la participacién laboral femenina en la cohorte
mas joven (que se prolonga después dada la estrecha correlacién entre participacidon joven y
adulta). También ayuda la educacién de la fuerza de trabajo que ha mejorado notablemente vy el
aumento en la expectativa de una vida saludable. Pero no hay motivo para la complacencia.
También aparecen desincentivos y barreras que entorpecen el trabajo de los mayores.
Habitualmente se distinguen aquellos que incentivan el retiro anticipado o temprano (pull factors),
especialmente la calidad del sistema de pensiones (en particular aquellos que ofrecen incentivos
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para anticipar el retiro y/o que desalientan la alternativa de seguir trabajando algunos afios mas) y
aquellos que expulsan del trabajo (push factors), como la tasa de desempleo, la imagen negativa
de los empleadores respecto del trabajo de los mayores y los costos de productividad relativos a la
edad. También la obsolescencia es un problema relevante en un cuadro de cambio tecnolégico
acelerado, algo que incluye la percepcidén negativa respecto de la capacitacidon laboral entre
personas mayores. Hay evidencia de que los trabajadores no calificados se retiran (o son
expulsados) antes y tienen peores condiciones de salud (asociado a trabajos de menor autonomia)
lo que también anticipa el retiro (Cooke, 2006).

El efecto de pensiones se divide en el efecto edad de jubilacion (éa qué edad se estd en
condiciones de recibir una pension completa?), el efecto ingreso o la generosidad de la pension y
el efecto flexibilidad en las posibilidades de combinar pensién y trabajo. Respecto de la calidad de
las pensiones se debe llegar a un término medio, muy buenas pensiones presionan
indebidamente sobre los que trabajan y desincentivan el trabajo adulto, pero muy bajas pensiones
hunden a los mayores en la pobreza. La calidad de la pensidon se mide por la tasa de reemplazo
salarial, que es la proporcidn que cubre la pensién respecto de un salario promedio antes del
retiro (ver Tabla A8). Los sistemas que incluyen ahorro previsional voluntario como en EEUU
mejoran mucho esta tasa. En varios paises con sistemas publicos de seguridad social se exige dejar
de trabajar para recibir una pension lo que desincentiva el trabajo. Deben considerarse del mismo
modo los programas de retiro anticipado, que se introdujeron en muchos paises con el fin de
aminorar, infructuosamente al parecer, el desempleo entre los jévenes. Los esquemas de retiro

IM

anticipado incluyen lo que se llama el “tunel del desempleo”, que consiste en la posibilidad de
recibir beneficios de desempleo de largo plazo antes de cumplir con la edad de retiro. Desde
luego, también estan los esquemas que permiten el retiro anticipado por razones de salud y

discapacidad.

1.5 Tendencias actuales en los patrones de retiro

En este aspecto lo principal es que se ha detenido la tendencia a retirarse anticipadamente que
prevalecié en décadas anteriores, donde coincidian un sistema de pensiones mas generoso que el
que existe en la actualidad y politicas que incentivaban el reemplazo generacional de la fuerza de
trabajo. Desde 2000 esta tendencia se ha revertido; actualmente alrededor de un tercio de los
trabajadores entre 51-55 afios espera trabajar mas alld de los 65 afios, mientras que la edad en la
que se recibe la pensidn completa estd moviéndose hacia arriba, incluso por encima de los 65
afios. ¢éPor qué se produce esta tendencia? El factor principal es el aumento de la expectativa de
vida y de las condiciones de salud de los adultos mayores, que ha hecho incrementar el periodo de
retiro esperado (cerca de 20 afos promedio a partir de la edad normal de retiro de 65 afos), lo
gue presiona de diversas maneras sobre la calidad de las pensiones que se reciben. El mismo
sistema de pensiones ha tomado varias precauciones para evitar el retiro anticipado y prolongar
los afos laborales de sus cotizantes, mientras que en los sistemas con ahorro previsional
independientes estas mismas precauciones las toma el trabajador interesado en mejorar sus
condiciones de retiro que se presumen mas largas. También influye la disponibilidad y los costos
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de los seguros de salud, actualmente se calcula que los costos de salud de una persona mayor se
doblaran entre 2000 y 2030 pasando desde 16% a 30% de su presupuesto. Asimismo se considera
qgue el cambio en la naturaleza del trabajo, que reemplaza el trabajo fisicamente exigente del
pasado por un trabajo centrado en habilidades cognitivas e interpersonales, favorece la
continuidad laboral de los mayores.

éPor qué se produjo la tendencia hacia el retiro temprano? Los factores que habitualmente
expulsan (push factors) a los trabajadores fuera de la fuerza de trabajo pueden haber jugado un rol
importante, especialmente condiciones muy arduas de trabajo y deterioro en las condiciones de
salud (Burtless & Quinn, 2002). Ambas cosas han mejorado sustantivamente en las ultimas
décadas. Los factores que empujan hacia el retiro llevan la delantera, especialmente la
disponibilidad de ingresos (en el marco del largo ciclo de prosperidad econdmica de la postguerra
europea y norteamericana) y la institucionalizacidon de un sistema de pensiones. Hasta alrededor
de 1940, el sistema publico de seguros norteamericano no ofrecia ninguna pensién, pero hoy es
responsable del 40% del ingreso monetario que reciben las personas de 65 afios y mads, y
alrededor del 80% del ingreso de los dos quintiles de mas bajos ingresos. También influyd mucho
una politica de pensiones que permitia obtener una pensidn razonable alrededor de los 62 afios y
que volvia inconveniente traspasar los 65 afios (cada afio que se permanece después de los 65 se
reciben menos beneficios previsionales). EIl mecanismo del earning test que limita las pensiones
cuando se excede de cierto nivel de remuneracidn también impulsa al retiro. En general, todo el
mecanismo de pensiones desfavorecia a aquel que permanecia demasiado tiempo en la fuerza de
trabajo.

El caso francés es el mas llamativo en esta tendencia hacia el retiro temprano. Las tasas de
participacién econdmica de los mayores franceses son extremadamente bajas y han continuado
descendiendo hasta fines de los noventa, por ejemplo, para hombres del grupo de edad 55-59
afios caian desde 57% hasta 55% entre 1986-1996 y para el grupo de 60-64 afios desde 22% hasta
la mitad (11%). La variacién completa entre 1971 (73%) y 1998 (38%) es de -48% para el grupo 55-
64 anos (Guillemard, A.M. & Argoud, 2004). La principal via de retiro ha sido el seguro de
desempleo que sirve de puente entre el trabajo que se pierde y el retiro definitivo; un buen seguro
de desempleo sin exigencias significativas de busqueda favorecia el reemplazo de fuerza de
trabajo y abria las puertas hacia el retiro definitivo. En un contexto de alto desempleo, los mayores
—primero en el grupo 60-64 afios y luego en el grupo inmediatamente inferior de 55-59- perdian el
empleo con facilidad y recibian seguros compensatorios relativamente generosos y complacientes
en el esfuerzo general de reemplazar fuerza de trabajo mayor por empleo mas joven. Los
programas de desempleo se convirtieron en programas de pre-retiro. Otros arreglos permitian
conseguir pensiones completas antes de la edad legal de retiro, que por lo demas se rebajé a 60
afios (1983), sin incentivos de mejoramiento para aquellos que se retiraban mas tarde (la rebaja
ha sido parcialmente compensada con aumentos en los afios de contribucién hasta 40 afios que
permiten aspirar a una pensién completa). El principal efecto de la rebaja en la edad legal de
jubilacion fue concentrar el retiro anticipado en el grupo de 55-59 afios, que después de los
ochenta perdié aceleradamente su participacidn en la fuerza de trabajo. Lo propiamente francés
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es la aparicion de una cultura del retiro temprano hasta el punto que los trabajadores consideran
normal retirarse alrededor de los 55 afios (Guillemard, A.M. & Argoud, 2004). Esta cultura tiene
tres elementos principales: a) los empleadores que practicamente desmerecen la empleabilidad
de un trabajador de 55 y mas afios, b) los sindicatos que convirtieron el retiro temprano en un
derecho y, c) los gobiernos interesados en paliar los efectos del desempleo especialmente de los
jovenes. El prejuicio de obsolescencia de los empleadores tiene importantes consecuencias sobre
la disposicién a capacitar y promover a las fuerza de trabajo de edades inmediatamente inferiores
(45-54 afios) cuyo destino inevitable es dejar el trabajo préximamente (un grupo crecientemente
definido como “already waiting for retirement”). Otros dos elementos caracterizan el caso francés.
El primero es la nitidez de las transiciones entre educacion y trabajo al comienzo de la carrera
laboral (con déficits muy significativos en educacidn continua) y entre trabajo y retiro al final, lo
gue conlleva restricciones muy precisas para trabajar entre quienes reciben un beneficio
previsional y crea un segmento muy identificable y definido de retirados (“retraités”). El segundo
es la formacién de una categoria hibrida de trabajadores que cuentan con un seguro de
desempleo que no conlleva exigencias de buscar trabajo (practicamente inactivos) y, al mismo
tiempo no estdn en condiciones todavia de recibir una pensién y retirarse definitivamente.

Ahora bien, ¢qué explica que esta tendencia hacia el retiro anticipado se haya detenido? Una
cuestidon importante es la transformacion hacia sistemas contributivos que no hacen perder
beneficios previsionales a quienes permanecen trabajando siendo mayores. También el aumento
en la edad en que se recibe una pensién completa que como se ha dicho anteriormente se espera
que alcance los 67 afios en el futuro (Burtless & Quinn, 2002). Otro aspecto es la introduccién de
formas parciales de retiro, especialmente de aquellos que han transitado desde empleos de
tiempo completo hacia empleos de tiempo parcial sea tomando un empleo menos exigente de un
empleador diferente (“bridge job”) o reduciendo su jornada de trabajo con el mismo empleador
(“phased retirement”). Actualmente se estima que alrededor del 15% de los retirados (que
reciben una pensiéon) que tienen 65 afios y mds estda parcialmente retirado y acogido
indistintamente hacia una u otra forma de retiro parcial indicada mas arriba (OECD, 2006). La
flexibilizacién de los sistemas de pensiones que permiten el retiro pausado y la combinacion de
trabajo remunerado con pensidn hara aumentar probablemente el retiro parcial después de los 65
afios. Actualmente en paises de la OECD, alrededor de un tercio de los hombres esta retirado a los
60 afios, una cifra que aumenta al 40% en el caso de las mujeres para trabajadores que tenian un
trabajo de tiempo completo: en ambos casos, tres cuartos estaban completamente retirados y los
restantes parciamente retirados. El retiro completo tiende a aumentar con la edad, pero todavia a
los 65 afios un 25% de los hombres y 18% de las mujeres no estd totalmente retirado (OECD,
2006).

1.6 La barrera subjetiva: la discriminacion

Las actitudes discriminatorias de los empleadores hacia los mayores son bastante comunes en
todos los paises y comparten una estructura similar. Habitualmente se considera que los mayores
tienen habilidades menos relevantes que los jovenes y que son mas rigidos, inflexibles y
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resistentes al cambio, con baja disposicién hacia la actualizacion laboral y capacitacién, aunque
suelen ser mads leales y comprometidos con la organizacidn. En casi todos los paises se prefiere
contratar jévenes antes que viejos. La discriminacidn por edad estd reportada sobre todo en EEUU
aunque en ese pais las leyes contra la discriminacidon son mas penetrantes debido a una legislacion
expresa que ha vuelto mas visible el sesgo discriminatorio.

El factor mas importante en la actitud empresarial es la relacién costo/productividad de los
trabajadores mayores: los salarios aumentan con la edad por efecto de productividad, pero luego
tienden a declinar o permanecer estables, mientras que la productividad declina. Pero, écudnto
declina la productividad con la edad? Debe distinguirse la productividad individual y la de la tarea
gue se ejecuta. La habilidad para desempeiiar una determinada tarea puede mantenerse en el
tiempo, pero en el intertanto esa misma habilidad pudo haberse vuelto obsoleta. Existe evidencia
gue ciertas habilidades individuales declinan después de los 50 afios, especialmente la destreza
con los dedos, las capacidades numéricas y analiticas y la rapidez, pero otras como las habilidades
sociales y comunicacionales no sufren ningun deterioro (Volkoff et al., 2000). Muchos estudios han
demostrado que el declive de la productividad de trabajadores mayores es efectivo y casi nunca
va acompanada de caidas en los salarios, aunque es necesario considerar los sesgos de seleccién
gue van hacia uno u otro lado, los mayores con empleo suelen ser los mds productivos (los menos
productivos se retiran) o también los mayores se mueven menos que los jovenes hacia empleos
mds productivos. ¢Por qué los empleadores aceptan pagar por debajo de la productividad? La
tendencia a incrementar salarios conforme a la edad es compensada con edades de retiro
obligatorias que le aseguran al empleador que estas condiciones desfavorables no permaneceran
demasiado en el tiempo o con cambios de posicién dentro de la misma empresa que implican
mermas en la remuneracién o reduccion en la jornada de trabajo, algo que es muy recuente en
paises como Coreay Japon. También las oportunidades de un retiro anticipado por discapacidad
o algo parecido calman la ansiedad empresarial. Existe evidencia del impacto negativo de los
salarios por antigliedad (seniority wages) sobre las oportunidades de empleo de los mayores y, por
ende, los sistemas que remuneran por desempefio son mas convenientes. Las medidas de
proteccion del empleo que dificultan el despido tiene efectos inciertos sobre la participacion
laboral de los mayores (al parecer afectan mas a los jévenes y mujeres primerizas): como todas las
medidas de proteccidn, sin embargo, las restricciones al despido aumentan la capacidad de
retenciéon de trabajadores mayores, pero también dificultan su contratacion.

1.7 Tendencias de politica publica

La transiciéon del trabajo al retiro depende de muchos factores entre los que se cuentan la
condicidon de salud, las capacidades econdmicas y financieras, las condiciones vy el apego al
trabajo, el balance trabajo-familia, las responsabilidades no remuneradas de cuidado familiar y
factores de politica publica y condiciones del mercado de trabajo (Davey, 2008).

Habitualmente las condiciones de salud ocupan el primer lugar en las consideraciones de retiro,
aunque los motivos econdmicos predominan ampliamente entre aquellos que carecen de fuentes
alternativas de ingreso como una pensidn que permita reemplazar una proporcién significativa del
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salario. Las principales condiciones de trabajo que estan relacionadas con la continuidad laboral
son el reconocimiento profesional y la capacidad de control y autonomia, generalmente vinculado
con empleos profesionales y administrativos de alta calificacion, y sobre todo con empleos
independientes. También debe tomarse en cuenta que las decisiones de retiro son decisiones
familiares (family-based) y es comun que las mujeres abandonen el trabajo una vez que sus
coényuges lo han hecho, asi es poco probable que una mujer continle trabajando cuando su
marido se ha retirado. Un aspecto importante tiene que ver con las necesidades de cuidado de los
nietos que permite a los hijos(as) incorporarse plenamente en la fuerza de trabajo, un motivo
especialmente importante de retiro entre mujeres mayores. Entre las condiciones de mercado la
mas importante son las dificultades para encontrar trabajo en un contexto de obsolescencia
laboral y discriminacién etaria que pesa gravemente sobre los trabajadores mayores. Las politicas
relacionadas con la continuidad laboral se insertan dentro de este abanico mas amplio de factores
de un modo que la investigacion comienza recién a aclarar.

La reduccion de los incentivos para el retiro anticipado y la promocién de la retencién de
trabajadores mayores dentro de la fuerza de trabajo ha sido el principal cambio en la politica de la
vejez en los paises de la OECD (ver cuadro comparativo de reformas en el sistema de pensiones a
algunos paises de la Unién Europea en el Anexo C). En alguna época, el retiro anticipado llegé a
observarse como un derecho, pero actualmente se comprende como un problema debido al
incremento proyectado de la tasa de dependencia y las presiones econdmicas y fiscales de una
vejez demasiado prolongada. ¢Se trata solamente de remover los incentivos al retiro anticipado o
de promover que los adultos mayores permanezcan mds tiempo trabajando? Son dos cosas que
deben distinguirse cuidadosamente, aunque las tendencias de politica publica apuntan en ambas
direcciones: desincentivar el retiro anticipado y promover que los mayores trabajen mas tiempo
(OECD, 2000).

1.7.1 Cambiar las edades elegibles de retiro

Las politicas que desincentivan el retiro anticipado tienen varias opciones: a) bajar el monto de las
pensiones a cualquier edad de retiro (que incluye bajar también el monto de la pensién a la edad
oficial de retiro), b) penalizar el retiro anticipado y bonificar el retiro tardio, dejando el monto y la
edad oficial de retiro intacto, c) aumentar la edad minima de retiro (OECD, 2000). EI monto de las
pensiones se puede bajar calculando, por ejemplo, el salario sobre el conjunto de los afos
trabajados y no solamente sobre los Ultimos que son siempre mas elevados (life-time earnings).

Respecto de la edad legal de retiro la tendencia es fijarla en torno a 65 afios y reducir la diferencia
entre hombres y mujeres. En algunos paises como Australia, Austria, Bélgica y UK se ha
equiparado en 65 anos; en otros se ha subido la edad de retiro sin eliminar completamente la
diferencia de género. En todas partes se estan aumentando las edades para recibir una pension
publica completa (actualmente en 65 afios para hombres en casi todas partes, mientras que para
mujeres hay fluctuaciones entre 60 y 65 afios todavia) y se espera que alcance alrededor de los 67
afos en 2025 tanto para hombres como mujeres, siempre con incentivos para quienes se retiren
todavia mas tarde (Cooke, 2006). UK es un caso en que se incremento la edad de pension de las
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mujeres hasta equipararlas con la de los hombres sin que hubiera un gran descalabro. “The lesson
is that extensive consultation and advance notice may reduce opposition to potentially unpopular
changes” (OECD, 2000:19). Por otra parte, EEUU ofrece el caso en se redujeron gradualmente los
beneficios previsionales de los que se retiraban temprano y se incrementd de 65 a 67 aios la edad
en que se podia obtener una pensién con beneficios completos (Social Security Amendments de
1983). Se ha mostrado con el caso de Nueva Zelandia que incrementar la edad de retiro hace
aumentar la participacidon en la fuerza de trabajo del tramo 60-64 afios, a pesar de que se
mantengan las posibilidades de retiro anticipado. “Raising the age of elegibility for New Zealand
Superannuation has had a substantial impact on the employment rates for the age group affected.
For example, over the period between march 1991 and march 1996, the percentage of 61 year-old-
males in employment increased from 38,1 per cent to 58,5 per cent, a gain of some 20 percentage
points” (OECD, 2006:19).

Las ganancias fiscales por cuenta del ahorro provisional se estiman también considerables. Otra
direccion es desincentivar el retiro anticipado a través de pensiones sustancialmente menores
para quienes abandonan temprano la fuerza de trabajo, pero también indicativamente con edades
minimas de retiro que tienden a fijarse en 60 afios. Finlandia es un caso en que esta edad minima
se elevd de 58 a 60 afios para recibir una pensién completa, al mismo tiempo que fijaba una
minima de 56 afos para recibir una media pensién (OECD, 2000). La edad minima de jubilacion se
enfrenta al problema de los trabajos “arduos”, que usualmente tienen ventajas justificables en
materia de retiro temprano, que corresponden al mismo tiempo al caso de trabajadores no
calificados que han comenzado antes a trabajar y acumulan por ende muchos afios de actividad
laboral. ¢ Qué impacto pueden tener estos incentivos para retirarse tarde o penalidades por hacerlo
muy temprano? La gente calcula su edad de retiro en funcidén de una pensidon que le asegure
mantener un determinado estilo de vida. En paises con pensiones generosas eso se puede
conseguir en torno a la edad oficial de retiro de manera que el incentivo para seguir trabajando es
bajo, pero en paises con pensiones no generosas puede haber un incentivo mayor para seguir
trabajando.

1.7.2 Cerrar las vias alternativas del retiro

También se estan introduciendo restricciones para anticipar retiro a través de incapacidad y
desempleo. El mecanismo de retiro por discapacidad fue particularmente utilizado en Holanda
(algo que explica su baja tasa de participacion laboral para trabajadores mayores), incluso como
un medio para obtener una pensiéon completa entre aquellos que no reunian las condiciones para
tenerla. El abuso de este mecanismo se llegd a conocer como la “enfermedad holandesa”
estimulada por la laxitud de los procedimientos de verificacion médica de la incapacidad (Cooke,
2006). Se ha mostrado que los reclamos de incapacidad mas frecuente son la artritis y la depresion
cuyos diagndsticos se muestran siempre inestables. En Canada, EEUU y Australia, por
contrapartida nunca hubo estas facilidades, y se pueden reclamar pensiones anticipadas por
incapacidad, pero siempre reducidas y poco convenientes. Algunos paises como Finlandia han
comenzado a poner su esfuerzo en la rehabilitaciéon antes que en la incapacitacion (OECD, 2000).
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En UK se limitaron seriamente los motivos que aconsejaban el retiro por invalidez o enfermedad
(sustituyendo las actas de invalidez por una de discapacidad que contempla razones estrictamente
médicas y deja fuera toda otra consideracion como la edad por ejemplo) y se adoptaron politicas
activas de retencion y busqueda de empleo para personas con problemas que incluyen un subsidio
para personas invalidas que encuentran trabajo (OECD, 2000).

Respecto de la via del desempleo, se han ido introduciendo nuevas restricciones que impiden
reclamar una pension completa después de un periodo prolongado de desempleo o para quienes
pierden el empleo en una edad avanzada. En Alemania, por ejemplo, los trabajadores que pierden
el empleo después de los 60 afios deben contentarse actualmente con una pensién reducida
mientras alcanzan la edad minima de retiro y en Austria se elimind completamente la posibilidad
de reclamar una pensién completa para quienes perdian el empleo un afio antes de que cumpliera
esa edad minima (OECD, 2000).

1.7.3 Retiro obligatorio y discriminacion por edad

En este campo la discusion principal ha estado volcada sobre la determinacién de la edad
obligatoria de retiro y las leyes antidiscriminatorias (por ejemplo, la Age Discrimination in
Employment Act, 1967 en EEUU) que termina aboliendo definitivamente la edad obligatoria de
retiro en lo que puede considerarse la principal politica pro empleo de las ultimas décadas. EEUU
ha sido pionero en la legislacion contra la discriminacién por edad (por ejemplo, prohibiendo los
anuncios de empleo que fijan una edad limite). La legislacion antidiscriminatoria tiene usualmente
un efecto positivo en la retencidn de trabajadores mayores, pero negativo en la contratacién en la
medida en que protege el empleo existente debido a que es siempre mds facil probar
discriminacidn en el despido que en la contratacién (Cooke, 2006).

Por otra parte, solamente Australia y EEUU han abolido por completo las leyes de retiro
obligatorio, mientras que en otras partes las leyes que sancionan la discriminacién por edad sélo
protegen a trabajadores con menos de 65 afios. En muchos paises continta siendo legal que las
empresas introduzcan una edad obligatoria de retiro al menos de 65 afios hacia arriba. Se cree
también que las leyes que eliminan el retiro obligatorio a una cierta edad tiene un efecto modesto
en la participacién laboral debido a que la mayor parte de los mayores aprovechan las ventajas
del sistema de pensiones que les permite abandonar el trabajo a las edades en que habitualmente
se fija el retiro obligatorio (Encel, 2002; Meadows, 2003: Taylor, 2002, citados en Cooke, 2006).
También la eliminacién legal de la edad de retiro obligatorio no es obstaculo para que las
empresas negocien el retiro voluntario de sus empleados. Asimismo, es posible que las
restricciones que introduce la ausencia de una edad obligatoria en la promocién y despido haya
frenado la contratacién de mayores. Mcnamara (2010) concluye que la abolicién del retiro
obligatorio en EEUU parece haber tenido un impacto favorable en la retencién de trabajadores,
aunque la edad mandatoria sirve para deshacerse de trabajadores improductivos, sobre todo en
aquellos casos en que la retencién estd muy protegida.
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Existen factores objetivos en la actitud de los empleadores que son importantes de considerar,
especialmente el diferencial de productividad/salario que se produce entre los trabajadores
mayores. Muchos paises abandonan el sistema salarial basado en la antigiiedad (seniority-based
system) y comienzan a establecer sistemas que remuneran en términos de calificaciones vy
desempeno (Suecia entre ellos). También estan los programas que subsidian remuneraciones o
gue crean empleos especiales para adultos mayores. En general, el trabajo de los mayores estd
protegido en conformidad con los afos de experiencia, por ejemplo, los costos de despido son
mas elevados y las provisiones de desempleo mas altas, bajo el supuesto de que los mayores
tienen mas dificultades para reencontrar empleo. Las politicas de proteccion como la “reforma
Delalande” en Francia que cargan los costos del despido sobre el empleador muestran que tienen
poco impacto en la retencién y un impacto negativo en la contratacién (OECD, 2006).

1.7.4 Flexibilizacion de las formas de retiro

La transicidon convencional desde el trabajo de tiempo completo hacia el retiro subito y total ha
venido disminuyendo. Se calcula que en 2007 un 50% de los retirados habia seguido una
trayectoria no convencional (Maestes, 2007), lo que incluye retiros de tiempo parcial o retornos al
trabajo después de abandonar.

Los tres mecanismos mas estudiados son horarios de trabajo flexible, trabajo de tiempo parcial y
retiro paulatino. Alrededor de un cuarto de los empleados de 55 y mds afios declara tener un
trabajo de horario flexible lo que incluye trabajar menos horas, entrar o salir en horas no
convencionales o trabajar ciertos dias de la semana solamente, todo lo cual favorece la retencién
de trabajadores mayores que bajo estas condiciones laborales experimentan mayor adherencia y
satisfaccion laboral (ver Tabla A6). El retiro paulatino incluye transferencias antes o después del
retiro hacia empleos con menor carga de trabajo o responsabilidad o personalmente mas
interesantes, sea dentro o fuera de la empresa actual que generalmente se ubican en el sector
educacion, salud y gobierno (lo que incluye empleos de orientacién publica o social). La promocidn
de empleos de tiempo parcial para los mayores ha avanzado mucho en Alemania donde se
compensa a los empleadores que otorgan esta posibilidad con subsidios salariales y previsionales
para reemplazar la jornada que se libera (especialmente si el reemplazo se realiza con
desempleados o jovenes recién graduados). En Holanda se ha llegado al punto de establecer el
derecho de rebajar jornada, de manera que el empleador esta obligado a aceptar un recorte (o
ampliacion) de la jornada en caso que el empleado lo desee, lo que puede favorecer la retencién
de trabajadores mayores en la fuerza de trabajo interesados en negociar condiciones nuevas de
insercion laboral a medida que se envejece (OECD, 2006). El trabajo de tiempo parcial es mucho
mas frecuente entre los mayores que también lo ven como alternativa satisfactoria para retirarse
paulatinamente. Todas estas opciones, sin embargo, estdn mas disponibles en los trabajadores
altamente calificados e implican mermas a veces severas en los salarios, seguros de salud y
cobertura previsional. Los empleos de tiempo parcial tienen también riesgos de transferencia
hacia posiciones y niveles mas bajos o recortes en las pensiones que se reciben. Recibir una
pensiéon completa y trabajar tiempo parcial se ha convertido en el horizonte ideal de muchos
trabajadores mayores. Esta tendencia se aprecia de manera especial en EEUU donde “some
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workers retiring in their late 50s from their career job and taking on other employment —perhaps
as a consultant working full time for themselves, or perhaps seeking a less stressful (or even a part-
time) job as a bridge, or transition, to retirement. This latter arrangement may involve the worker
receiving both a pension from the career job and a wage from the other bridge job” (OECD,
2006:24).

La actitud de los sindicatos ha sido de indiferencia respecto de las politicas pro empleo de los
mayores y de apoyo a la politica tradicional de retiro a los 65 afios (en parte debido a que los
sindicatos representan intereses de edad muy diversos). La investigacién ha encontrado que en
empresas con sindicatos fuertes existen menos oportunidades de retiro paulatino, aunque la
razones no estan totalmente claras (salvo por la resistencia de los sindicatos a transformar
contratos de tiempo completo en tiempo parcial que usualmente caen fuera de los procesos de
negociacién colectiva). Igualmente los sindicatos favorecen la determinacion de salarios por
antigiedad (seniority-based pay) lo que les permite negociar colectivamente por grupos de
trabajadores, mientras que todas las formas de retiro paulatino se negocian caso a caso y por
separado.

1.7.5 Mejorar la empleabilidad de los mayores

La principal politica en este campo ha consistido en el esfuerzo por actualizar las competencias
laborales de los mayores. Los adultos mayores tienen una doble desventaja, por un lado, menores
niveles de escolaridad y, por otro, mayores necesidades de actualizacién laboral y de capacitacidn,
por lo que son importantes los programas de nivelacidn escolar, sobre todo los programas de que
ofrecen oportunidades de formacién postsecundaria a los mayores (second -chance education), y
los programas de capacitacién. En el caso de la capacitaciéon, algunos paises ofrecen
reconocimiento de competencias no formales que son aquellas conseguidas a través de la
experiencia. Asimismo resulta crucial comenzar desde ya con la educacién continua que deberia
asegurar a la futura generacion mejores perspectivas laborales cuando se vuelvan mayores (sobre
capacitacion en la etapa media de las carreras laborales). La investigacion ha mencionado
inconvenientes con los cursos estandarizados e insiste en que se requiere mayor flexibilidad y
pertinencia para interesar a los trabajadores en la capacitacién. Existe evidencia en todo caso que
la capacitacion favorece la retencion en el mercado de trabajo, pero en el caso de los
desempleados se ha observado beneficios en el largo plazo (y no en la obtencién de empleo en el
corto plazo). También se ha mostrado que la capacitacion mejora el interés de los mayores en
continuar trabajando. Los problemas de demanda de capacitacién son tan importantes como los
de la oferta y es necesario intervenir sobre ambos lados. Rara vez los mayores toman la iniciativa
en la capacitacién y habitualmente estdn sub-representados en la oferta a pesar de los incentivos
que se les entregan.

Otra iniciativa que mejora la empleabilidad de los mayores es la provisidn de servicios de empleo
para los que pierden el trabajo (cuyo dato fundamental es que los mayores tienen mayores
dificultades para reemplearse o cambiar de trabajo). Actualmente se discute si es necesario
ofrecer condiciones especiales de atencién y consejeria para este grupo de edad dadas estas
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dificultades, especialmente la resistencia de los empleadores a contratar mayores. En algunas
partes se implementa el mecanismo de emplear primero y capacitar después (entre otras razones
porque la capacitacién no mejora la empleabilidad inmediata de los trabajadores mayores como
se ha indicado mas arriba). También se esta retrocediendo en las ventajas que tenian los mayores
respecto de la obligacién de los desempleados de buscar activamente empleo (“job-seekers”) y en
muchos lugares se exige a los mayores lo mismo que a los mds jévenes en términos de busqueday
colocacién laboral. Varios paises subsidian las pérdidas de ingreso que se registran en el nuevo
empleo (in-work benefits) que reemplazan los subsidios de cesantia (out-work benefits): existen
varios esquemas de compensaciones que siguen esta ldgica, aunque se cree que desincentivan la
busqueda de empleos de altos salarios.

Por ultimo, se trata de mejorar las condiciones de trabajo, que constituyen unos de los principales
motivos de salida del mercado laboral. El caso de los trabajos arduos es mas critico. También el
transito desde el empleo de tiempo completo hacia el retiro de tiempo completo puede ser
moderado a través de la provision de empleos de tiempo parcial (lo mismo que para mujeres con
responsabilidades familiares).

1.8 Observaciones finales

La promocién del empleo de los mayores tiene varias alternativas de politica que deben
considerarse (Higo, 2007). La primera consiste en aumentar el nimero de horas trabajadas por los
mayores o bien aumentar el nimero de trabajadores mayores incorporados en la fuerza de
trabajo (aunque sea en empleos de tiempo parcial). El primer objetivo tiene una direccién
puramente econdmica, mientras que el segundo tiene un sentido de integraciéon social que
promueve el trabajo del adulto mayor como una medida de prevencion del aislamiento social. Una
segunda implicacidn de politica consiste en favorecer la insercidn de mujeres mayores en la fuerza
de trabajo, algo que podria disminuir la capacidad de cuidado de nifios (usualmente depositada en
mujeres adultas que se hacen cargo de sus nietos) y repercutir indirectamente sobre las tasas de
fecundidad de las mujeres jovenes. Una preocupacidon especial es que el aumento de la
participacioén laboral de los mayores menoscabe la insercion de los mas jévenes con repercusiones
indeseables en términos de los habitos y competencias de la nueva generacién. También algunos
han manifestado preocupaciéon por la posibilidad de que una fuerza de trabajo envejecida pueda
ser menos productiva y menos adaptable al cambio tecnolégico, lo que desafiaria las posibilidad
de crecimiento econdmico (Cooke, 2006).

Por otra parte, no estd totalmente claro cuanto pueden impactar estas politicas convergentes en
la participacion laboral de los mayores. Algunos han expresado sus dudas y consideran que el
aumento reciente de esa participacion se debe principalmente a la caida en el valor de las
pensiones en el sistema privado, el cambio generalizado desde sistemas de beneficios definidos
hacia sistemas contributivos de pensiones y efectos de las condiciones econdmicas generales.
También las politicas pro-empleo chocan con obstaculos poderosos, sobre todo la reticencia de los
empleadores a contratar y retener trabajadores mayores (debido a las desventajas de la relacidn
costo/productividad que no logran compensarse con los atributos reconocidos del trabajador
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adulto en términos de mayor lealtad y menor ausentismo) y la disposicién de retirarse
tempranamente que sigue viva en la mayor parte de la fuerza de trabajo, especialmente entre
aquellos que cuentan con soportes familiares fuertes y que cumplen tareas significativas de
cuidado y apoyo familiar. Una perspectiva de curso de la vida se revela también interesante en
este aspecto. Algunos han sugerido que la participacion de mayores en la fuerza de trabajo
depende mucho mas del comportamiento que se haya tenido en el curso de una trayectoria de
vida (Schmid, 2002 citado en Cooke, 2006), en particular, la experiencia de educacién continua y
de flexibilidad laboral que hayan tenido anteriormente las personas, y para el caso de las mujeres
desde luego, sus antecedentes de participacidn laboral. Esta perspectiva sugiere que el esfuerzo
por mejorar el empleo de los mayores exige intervenir antes en las trayectorias laborales
estimulando la actualizacidn de competencias laborales y la capacidad de adaptarse a condiciones
o posiciones diferentes de trabajo. Cuando se accede a la edad critica ya es demasiado tarde.
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SEGUNDA PARTE: CARACTERIZACION DEL MERCADO, OFERTA Y DEMANDA

DE TRABAJO, MANTENCION E INSERCION DE LAS PERSONAS DE 55 Y MAS
ANOS EN CHILE

Una vez que se ha revisado la evidencia internacional, y se ha logrado conocer cual es el
comportamiento general de los paises desarrollados asi como de los latinoamericanos, en la
materia de interés, en esta segunda parte se presenta una caracterizaciéon del mercado, oferta y
demanda de trabajo, los tipos de mantencidn, retencién e insercion de las personas mayores de 55
afios y mas en Chile, a partir de diversos tipos de analisis.

En primer lugar, se realiza un analisis de datos de diversas fuentes secundarias de datos, con el
propdsito de responder a los objetivos siguientes:

o Numero de personas por situacién ocupacional y evolucién en el tiempo.

o El punto anterior desagregando por tramo de edad, género y educacién.

o Indicadores de situacion laboral para la poblacién de 55 y mas, distinguiendo tipo de
trabajo, zona geografica, sus motivaciones y/o razones de su status laboral, rangos de
edad y género.

o Calidad del empleo, tipo de contrato, jornada laboral, entre otras.

o Andlisis del grupo etario de 55 afios y mds considerando cohortes de nacimiento y la
relevancia que este analisis puede tener para las proyecciones del mercado laboral en
los préoximos 20 afios.

o Andlisis de la importancia del grupo etario de 55 y mds afios en la poblacién total y
proyecciones para su insercion en el mercado laboral.

o Determinacidon de la edad de retiro efectiva del mercado laboral y analisis de sus causas.

e ¢Cudn relevante es la edad legal de pensidn en la decisién de pensionarse del trabajador
y en la oferta y demanda de trabajo?

« Importancia del estado de salud en la mantencién y/o insercion laboral del grupo de 55
y mas.

o Analisis por género del punto anterior.

o Caracterizacién de la composicidn de los hogares de las personas de 55 afios y mas, y
sus responsabilidades al interior de éstos.

Las fuentes de datos a analizar correspondieron a: 1) Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-
2009; ii) Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2010-2013; iii) Encuesta Nacional de
Caracterizacién Socioecondémica (CASEN) 1990-2011; iv) Encuesta de Proteccién Social (EPS) 2002-
2009 y v) Encuesta de Calidad de Vida en la Vejez 2007-2010.

En segundo lugar, se presentan los resultados de diversas entrevistas realizadas a empresas,
instituciones y organizaciones, tanto de la esfera privada como publica, asi como a sindicatos, con
el fin de responder a los siguientes objetivos del estudio:
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« Profundizar en las politicas de empleo y egreso que se siguen el sector publico y privado
para este grupo etario, haciendo las distinciones relevantes (tamafio de la empresa,
zona geografica, empresa multinacional, niveles de cargo, niveles de sindicalizacién,
etc.)

o Caracterizaciéon de politicas sectoriales o de empresas, distinguiendo por ejemplo,
tamano de la empresa, zona geografica, jerarquia en la empresa, sindicalizacion, etc.

En tercer lugar, se presenta una descripciéon del marco legal de empleabilidad, para lo cual se
conté con asesoria legal y se realizé una sistematizacidon de diversos documentos, con el fin de
responder a los siguientes objetivos:

o Describir el marco legal de empleabilidad de personas de edad de 55 afios y mas,
incentivos y desincentivos en relacidén con la remuneracion y la cotizacion

Ademas, se expondran los principales instrumentos del mercado laboral y de las politicas publicas
para la mantencion e insercidn laboral de las personas de 55 afios y mas:

« ldentificar politicas actuales del mercado laboral y del ambito de las politicas sociales
gue son relevantes para la mantencion e insercidn laboral del grupo de edad cercano
de 55 afios y mas.

Para facilitar la lectura, las diversas tablas estadisticas calculadas se incluyen en un anexo al final

de este documento, y se identifican en el texto principal con una letra “E”, por ejemplo, “Tabla
E1”.
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2.1. Fuentes de Datos Secundarios

La Encuesta Nacional de Empleo (ENE) y la Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2010-2013
tienen por objetivo caracterizar a la poblacion mayor de 15 afos del pais, haciendo particular
énfasis en la Fuerza de Trabajo. Esta caracterizacién contempla diversos perfiles entre los que
destacan: sexo, edad, grupo de ocupacion, rama de actividad, categoria de ocupacién, y nivel de
instruccidn. La representatividad muestral es nacional (urbana-rural); regional (urbana-rural);
grandes centros urbanos (ciudades de mas de 40.000 habitantes) y, resto de area urbana. El
disefio muestral contempla la distincion entre fendmenos coyunturales y estructurales en el
mercado de trabajo. Asimismo, se inscribe en la conformacién del nuevo marco maestro para el
SIDEH, que tendra como una de sus mejoras mas importantes la actualizacién permanente del
mismo. La encuesta es realizada por el Instituto Nacional de Estadisticas de Chile, especificamente
por la Subdireccién Técnica del Departamento de Investigacion y Desarrollo. De la ENE, se
utilizaron las olas trimestrales desde 1986 a 2009, de la NENE se utilizaron las olas trimestrales de
2010 a 2013. Para efectos de este estudio se realizé un analisis de tipo longitudinal que considera
la encuesta del trimestre marzo, abril y mayo de cada afo. Esta encuesta trimestral varia su
tamanfio (N) dependiendo de cada afio, sumando un total de 3.506.724 casos en el analisis de los
27 afios6, de los cuales 485.684 corresponden a personas de 55 afios y mas (Tabla E1).

En este punto se debe mencionar que la Nueva Encuesta Nacional de Empleo implica cambios
conceptuales importantes, considerando un cuestionario totalmente distinto y una forma
diferente de clasificar los datos proporcionados por el encuestado. Esto significa que la
comparacién entre encuestas no es posible en la medida que la medicién de los fendmenos es
distinta (INE, 2010)’. Por tal motivo, en este informe al determinar la evolucién de ciertas variables
de interés, solamente se presentan los datos comparativos en el tiempo de la ENE 1986-2009, sin
afiadir a estas tendencias los datos de la NENE 2010-2013. Para ejemplificar lo anterior, a
continuacién se expone una tabla resumen de los indicadores utilizados por ENE y NENE
respectivamente, para medir ocupacidon y desocupacidon, que demuestra el cambio en la
metodologia:

Tabla 1. Indicadores utilizados por ENE y NENE para medir Ocupacion y Desocupacion en Chile.

ENE NENE
OCUPADOS 1) Auto-clasificacion sin especificar | 1) Haber trabajado una hora o mas
tiempo minimo de trabajo. durante la semana de referencia

2) Haber recibido ingresos por la
actividad, salvo para los trabajadores
familiares no remunerados.
DESOCUPADOS 1) Haber buscado ftrabajo en los | 1) Haber buscado trabajo durante las
Ultimos dos meses. Ultimas cuatro semanas

2) Estar disponible para trabajar en las
proximas dos semanas.

® Instituto Nacional de Estadisticas, (1996), Metodologia de la Encuesta Nacional de Empleo.
7httr:)://www.ine.cl/canales/chile estadistico/mercado_del trabajo/nene/pdf/enfoque nene web21010.pdf
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Por su parte, la Encuesta de Caracterizacién Socioecondmica Nacional, CASEN, es realizada por el
Ministerio de Desarrollo Social, desde el afio 1985 a la fecha con una periodicidad bianual o
trianual, con el objetivo de disponer de informacidon que permita conocer periédicamente la
situacién de los hogares y de la poblacién, especialmente de aquella en situacion de pobreza y de
aquellos grupos definidos como prioritarios por la politica social, con relacién a aspectos
demograficos, de educacién, salud, vivienda, trabajo e ingresos. En particular, la encuesta busca
estimar la magnitud de la pobreza y la distribucién del ingreso; identificar carencias y demandas
de la poblacién en las areas senaladas; y evaluar las distintas brechas que separan a los diferentes
segmentos sociales y ambitos territoriales. Del mismo modo, la encuesta tiene como objetivo
evaluar el impacto de la politica social, estimando su cobertura, focalizacién y distribucion del
gasto fiscal de los principales programas sociales de alcance nacional entre los hogares, segun su
nivel de ingreso, para evaluar el impacto de este gasto en el ingreso de los hogares y en la
distribucidn del mismo®. La cobertura geogréafica de la Encuesta CASEN es de tipo nacional, aunque
se excluyen algunas areas alejadas y de dificil acceso. El disefio de la muestra es probabilistico,
estratificado, por conglomerado y en mdltiples etapas. La unidad ultima de seleccidon es la
vivienda, la unidad de interés es el hogar y la unidad de reporte son las personas miembros del
hogar. El disefio muestral es representativo para los siguientes dominios: nacional, regional,
comunal y por zona urbana-rural. Con el fin de realizar un analisis descriptivo y de tendencia para
el presente estudio, se utilizaron las bases de datos correspondientes al periodo 1990-2011,
focalizdndose asimismo en el andlisis de la Ultima encuesta realizada el afo 2011. El total de
registros a nivel de individuos varia su tamafio (N) dependiendo de cada afio de aplicacién de la
encuesta, sumando un total de 1.975.251 casos en el analisis de los 21 afios, de los cuales 338.730
corresponden a personas de 55 afios y mas (Tabla E2).

La Encuesta de Proteccion Social (EPS) tiene como objetivo describir el mercado laboral y las
caracteristicas del acceso a seguridad social de las personas de 18 o mas afios de Chile. Esta
encuesta es realizada por encargo de la Subsecretaria de Prevision Social del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social, y forma parte del trabajo cooperativo entre esta entidad
gubernamental, el Centro de Microdatos de la Universidad de Chile, la Universidad de
Pennsylvania, y la Universidad de Michigan. Es una encuesta longitudinal tipo panel, donde se
sigue a los mismos entrevistados a lo largo de cuatro olas (2002, 2004, 2006 y 2009). La primera
ola 2002 era representativa de la poblacidn afiliada al sistema de pensiones (IPS o AFP). El afio
2004 se incorpord una muestra de no afiliados, a partir de lo cual la EPS es representativa de toda
la poblacién de 18 o mas afios de Chile’. Para este estudio se analizaron las cuatro olas de la EPS y
varios de los médulos: historias laborales de las cuatro olas, mas los archivos del entrevistado,
hogar y cursos de la EPS 2009. En las bases de datos, el total de entrevistados en alguna de las olas
es de 20.767. De éstos solo se seleccionaron los casos que participaron el afio 2009 y que hayan

® Ministerio de Desarrollo Social. http://observatorio.ministeriodesarrollosocial.gob.cl/CASEN_obj.php

° Fuente: Centro Microdatos (2010). Encuesta de Proteccién Social 2009: Presentacidon General y Principales
Resultados. Universidad de Chile, Facultad de Economia y Negocios; Centro Microdatos (2005). Encuesta de
Proteccidon Social 2004: Presentacion General y Principales Resultados. Universidad de Chile, Facultad de
Economia y Negocios.
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participado al menos el 2006, reduciéndose la muestra a 13.371 casos (2.794 participaron los afios
2004-2006-2009; 1.146 los afios 2002-2006-2009; 9.431 casos todos los afios). Como una de las
variables que interesa considerar son las historias laborales desde 1980 al 2009, se eliminaron los
casos que tuviesen mas de 20 meses de falta de informacién acerca de su situacion laboral™. Asi,
la muestra se reduce a 12.517 casos. Finalmente se filtra a los casos que al afio 2009 tienen menos
de 45 anos, con lo cual la muestra queda compuesta por 7.560 casos. El corte de 45 afios permite
que toda la muestra haya tenido edad para haber estado trabajando el afio 1980. Los datos
descriptivos de las encuestas que se presentan en este informe utilizan la muestra ponderada
(expandida). Los modelos de regresion se calculan con la muestra no ponderada. En la Tabla E3 se
puede observar la comparacién de las caracteristicas generales de las muestras ponderadas y no
ponderadas de las respectivas encuestas.

Finalmente, la encuesta de Calidad de Vida en la Vejez 2007-2010, es un estudio realizado en
conjunto por el Programa Adulto Mayor y el Centro de Geriatria y Gerontologia de la Pontificia
Universidad Catdlica de Chile, junto a Caja Los Andes. El objetivo de la encuesta es describir, por
una parte, el nivel de calidad de vida de los adultos mayores vy, por otra, establecer los factores
asociados al logro de una mejor calidad de vida. El disefio muestral de esta encuesta es
multietdpico: en la primera etapa se seleccionaron comunas; en la segunda, manzanas; en la
tercera, viviendas; y en la Ultima etapa, personas de 60 o mds afos. Se sobre-muestrea a personas
de 80 o mas afios, debido a que constituyen una fraccién menor en la poblacién estudiada y se
quiere tener una cantidad de casos suficientes que permitiera analizar este grupo de manera mas
confiable. El universo de la muestra 2007 es la poblacidn de 60 o mas afios, residente en viviendas
particulares en ciudades de mds de 30 mil habitantes en Chile. La encuesta representaba al 75% de
la poblacién adulta mayor de Chile. El tamaiio muestral es de 1.613 casos. En el 2010 se amplid la
muestra, por lo que el universo de la encuesta 2010 es la poblacidon de 60 o mdas ainos, residentes
en viviendas particulares en zonas urbanas de Chile. Se mantuvo una muestra de 1.600 casos
equivalente a la realizada el 2007, representativa de las personas de 60 o mas afos que viven en
ciudades de mas de 30 mil habitantes, pero se incorporé adicionalmente una muestra de 400
casos de poblacidn urbana y que vive en poblados de menos de 30 mil habitantes. De esta manera,
la muestra total del 2010 fue de 2.002 casos, que es representativa de un 86% de la poblacidn
total de personas mayores del pais*.

'% La decision de cortar en 20 meses se tomé considerando la distribucion de frecuencia de meses de no
reporte de actividad. A partir de menos de 20 meses la cantidad de casos disminuye de 100 con un salto
importante.

" Error muestral 2007: 2,4% suponiendo muestreo aleatorio simple con varianza maxima. Error muestral
2010: 2,2% suponiendo muestreo aleatorio simple con varianza maxima.
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2.2 Definiciones de Insercion en el Mercado Laboral

Tomando en consideracidon los conceptos establecidos por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), planteados en el documento “Informe OIT sobre avance en las estadisticas de
empleo y desempleo, CEPAL, 2012”, al describir la situacidén ocupacional de las personas, se
deberia distinguir entre:

i) Empleados (u ocupados, ya sea asalariados o independientes) } Activos

ii) Desempleados (o cesantes o desocupados)

iii) Fuera de la fuerza de trabajo (inactivos).

Especificando se pueden establecer ademas los siguientes conceptos relacionados con situacion
. 12
ocupacional™:

1) EMPLEADO: incluye a todas las personas que trabajan 1 hora o mas a la semana en un empleo
remunerado o por cuenta propia (aunque estuviese ausente durante ese periodo), incluye
estudiantes, amas de casa, jubilados, fuerzas armadas que ademds tengan un empleo
remunerado o por cuenta propia. Esto porque segun la OIT el empleo predomina al
desempleo. Dentro de los empleados se pueden distinguir los que estdn plenamente
empleados, que lo que se denominara “empleado full” de los que estan “subempleados”:

a) EMPLEADO FULL: incluye a todas las personas que trabajan 40 horas o mas, o bien
trabajan menos horas pero no desean trabajar mas horas.

b) SUBEMPLEADO: incluye a todas las personas que trabajan menos de 40 horas, pero que
desean trabajar mas horas, es decir, estan disponibles para trabajar mas horas y no lo
hacen porque no consiguen mas trabajo.

2) DESEMPLEADO: corresponde a todas las personas que no tienen trabajo y estan en busqueda
de trabajo.

3) INACTIVO: personas que no estdn trabajando y no estan buscando activamente un trabajo.
Aqui se distinguird entre quienes estando inactivos tendrian o no disponibilidad para trabajar.
Adicionalmente se distinguird a los inactivos que nunca han trabajado de los que han
trabajado alguna vez a los que se denominara propiamente “retirados”. Estas dos distinciones
no son mutuamente excluyentes entre si:

2 Se debe mencionar que los resultados que se expondran intentaran utilizar esta clasificacion mas
detallada de la situacidon ocupacional. Sin embargo, las variables necesarias para hacer estas
diferenciaciones no estan disponibles en todas las Encuestas ni para todos los afios de éstas. Por ende, en
algunos casos se harad solamente referencia a la clasificacion mas general, que incluye: empleados (u
ocupados); desempleados (o desocupados) y fuera de la fuerza del trabajo (inactivos) y en los casos que se
pueda, se hara la distincidn con las categorias mas detalladas.
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a) INACTIVO CON DISPONIBILIDAD DE TRABAIJAR: personas que no tienen trabajo por
educacién o tareas del hogar, edad o incapacidad o jubilacidn y que tienen disponibilidad
para trabajar.

b) INACTIVO SIN DISPONIBILIDAD DE TRABAJAR: personas que no tienen trabajo por
educacion o tareas del hogar, edad o incapacidad o jubilacion y no tiene disponibilidad a
trabajar.

c) INACTIVO NUNCA HA TRABAJADO: incluye sdlo a los inactivos que nunca han trabajado. Se
distingue esta categoria en la EPS como aquellos que el afio 2009 no estaban trabajando,
no estaban jubilados y que desde el afio 1980 en adelante habian trabajado un maximo de
tres afios.

d) RETIRADO: personas fuera de la fuerza laboral, habiendo trabajado antes. Esta categoria
se puede identificar en la EPS a partir de las preguntas sobre actividad laboral el afio 2009;
si estan jubilados o pensionados de vejez, jubilacidn anticipada o pensién de invalidez; y
meses que han trabajado desde el afio 1980. Se considera retirados en EPS: a. retirados
jubilados que no estan ocupados el afo 2009; b. retirados no ocupados y no jubilados,
pero que han trabajado mas de 3 afios desde el afio 1980.

En la Encuesta CASEN 2011 también se puede identificar a los retirados, a partir de la
pregunta que se realiza a los clasificados como no ocupados: “Ha trabajado alguna vez”.
Adicionalmente se consideran las preguntas “Si le ofrecieran un trabajo, estaria disponible
para comenzar a trabajar”, “Buscé trabajo remunerado o realizé alguna gestion para
iniciar una actividad por cuenta propia (negocio o empresa) en las ultimas cuatro
semanas” y “Razones para no buscar trabajo”. Se considera retirados a los que no estan
ocupados y que: alguna vez han trabajado, no estan disponibles para trabajar, no ha
buscado trabajo ni ha realizado gestion para iniciar actividad por cuenta propia, entre las
razones por que no busca trabajo no indica que esta esperando iniciar alguna otra
actividad.

En la tabla 2 se tiene un resumen de los resultados de insercion laboral obtenidos a partir de estas
distintas fuentes. Para mayor detalle de lo descrito, ver matriz de operacionalizacion en Anexo D.
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Tabla 2. Cuadro comparativo de operacionalizacidn y resultados de las estimaciones de insercién laboral
de la poblacién de 55+ afios segtin fuente de datos.

Concepto Definicién Resultado
EMPLEADO Estan trabajando e NEN2013:42%
OCUPADO e CASEN2011:34%

EPS2009:45%

EMPLEADO FULL

Trabajan 40+ horas o trabajan menos
pero no quieren trabajar mas

NENE2013:34%

SUBEMPLEADO

Trabajan menos de 40 horas y estan
disponibles para trabajar mas

NENE2013:8%

DESEMPLEADODESOCUPADO
CESANTE

Sin trabajar ni estan buscando

NENE2013:1%
CASEN2011:1%

INACTIVO

No trabaja ni busca trabajo

NENE2013:57%
CASEN2011:65%

INACTIVO CON/SIN
DISPONIBILIDAD PARA
TRABAJAR

Personas que no tienen trabajo por
estudio o tareas del hogar, edad o
incapacidad o jubilacion y no tiene
disponibilidad a trabajar

CASEN2011:disponibles:15%;

no disponible:50%

EPS2009:inactivos

disponibles:32%;no disponible 23%

INACTIVO NUNCA HA
TRABAJADO

Inactivo 2009 no jubilado y trabajé menos
de 3 afos desde 1980

EPS2009:18%
CASEN2011:24%

RETIRADO

Inactivo habiendo trabajado antes (EPS
inactivo 2009 jubilado o no jubilado que
trabajo mas de 3 afios desde 1980; CASEN
2013 inactivo trabajo alguna vez y no esta
disponible para trabajar ahora)

EPS2009:37%
CASEN2011:42%
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2.3 Magnitud de la Participacion Laboral de la Poblacion de 55 ainos y mas

en Chile.

2.3.1 Diferencias en la situacion ocupacional de las personas de 55 afios y mds, segun
grandes grupos de edad, género y educacion.

Segln los datos mas recientes disponibles en la Nueva Encuesta Nacional de Empleo 2013
(NENE), un 42,1% estda empleado u ocupado, distribuido entre 34,5% empleados full y 7,5%
subempleado, es decir, que trabajan menos de 40 horas semanales y desean trabajar mas horas.
Un 56,6% esta inactivo y un 1,3% desocupado. Se aprecia que a medida que se aumenta la edad,
disminuye el porcentaje de personas que estan en situacion de empleados (Tabla E4), pasando de
un 76% en el grupo de 45-54 afios a sélo un 8,9% en el grupo de 75 y mas, a la vez que se
incrementa sostenidamente el porcentaje de poblacién inactiva, que pasa de tan sélo un 22%
entre las personas de 45-54 aios hasta un 67% de personas inactivas en el grupo de 65 y 74 afios
y @ mas de un 90% en el grupo de 75 y mas afios.

Cuando se compara estos resultados seglin género (Gréfico 1), se observa que la tendencia por
edad se mantiene, no obstante, el porcentaje de empleados hombres para todos los tramos de
edad es siempre mayor que el de las mujeres mientras que, por su parte, el porcentaje de
inactividad es mayor en todos los tramos de edad para las mujeres.

Grafico 1. Distribucidn porcentual de poblacion de 55 y mas afios segun situacidon ocupacional y grandes
grupos de edad por género. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=40.356.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013.INE.
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Los datos de insercién laboral de los de 55 afios y mds obtenidos a partir de la Encuesta de
Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 20112, son menores que los de la NENE 2013,
alcanzando a un 34% de ocupados, un similar porcentaje de desocupados (1,5%) y mayor
porcentaje de inactivos (64,6%). Estos ultimos se han subdividido en inactivos no disponibles
(49,7%) e inactivos disponibles (14,9%). Al comparar por género y grandes grupos de edad las
tendencias son similares a NENE (Grafico 2).

Grafico 2. Distribucién porcentual de poblacion de 55 y mas afos segun situacion ocupacional y grandes
grupos de edad por género. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011. N=69.100.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondmica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Y En la encuesta CASEN est4 disponible la variable “actividad”, la cual mide la situacién ocupacional de las
personas mayores de 15 afios. Sus atributos corresponde a: i) ocupados, referido personas de 15 afios y mas
que durante la semana anterior a la realizacién de la encuesta trabajaron a lo menos una hora: por un
sueldo o salario, de forma independiente para obtener beneficios o ganancia familiar (incluye a los
familiares no remunerados), como aprendices o realizando una practica; y personas con empleo pero que,
durante el periodo de referencia, estuvieron temporalmente ausentes de su trabajo por licencia, huelga,
enfermedad, vacaciones u otra razdn; ii) desocupados, correspondientes a personas de 15 afios y mas que,
durante la semana anterior a la realizacidn de la encuesta, se encontraban sin empleo, y que, en las ultimas
cuatro semanas anteriores a la realizacion de la encuesta, hicieron esfuerzos concretos para conseguir
empleo v iii) inactivos, remitido a personas de 15 afios y mas que durante el periodo de referencia de la
encuesta no se encontraban ocupadas ni desocupadas (estudiantes, jubilados, otra situacion), esto es, no
integran la poblacion econdmicamente activa. Ahora bien, las variables para medir subempleo solamente
estdn disponibles en la base del afio 2011, y la variable disponibilidad para trabajar, que permite distinguir
entre inactivo con vs sin disponibilidad para trabajar, para los afios 2006, 2009 y 2011. Por ello, en esta parte
del andlisis se decidid solamente trabajar con la clasificacién general para observar las tendencias
respectivas.
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Los datos de EPS 2009 estiman en un 45% los ocupados entre la poblacién de 55 afios y mas. Cabe
agregar el estatus laboral de retirado, donde cabe destacar el 37,4% de las personas de 55 afios y
mas se encuentra retirada, es decir, que habiendo trabajado antes no se encuentran trabajando el
afio de la encuesta; entre los hombres hay un 44,3% de retirados y entre las mujeres un 32,5%
(Tabla E4). Por grandes grupos de edad: en el grupo de edad de 45 a 54 afios ya hay un 24% de
personas retiradas, aumentando a 31% en el decenio de edad siguiente, saltando a 44% en el
grupo de edad de 65 a 74 afos y a un 46% en los de 75 o mas afios.

Cabe destacar que entre las mujeres se observan grandes diferencias generacionales en cuanto al
porcentaje que nunca ha trabajado: entre las que tienen 75 afios y mas un 64% nunca ha
trabajado, entre las que tienen 55 a 64 afios, sélo un cuarto nunca ha trabajado (Gréafico 3).

Si se calculan los retirados sobre los que han trabajado alguna vez, entre las personas de 55 afios y
mas, un 53% esta retirado. Hay un mayor porcentaje de mujeres retiradas (62%) que de hombres
retirados (46%). Poco mas de un cuarto esta retirado entre los 45 y 54 afios, aumentando a un
90% a los 75 afios 0 mas. A mayor nivel educativo disminuye la proporcién de retirados (60% entre
los con educacion basica y 39% entre los con educacién superior) (Tabla E5).

Grafico 3. Porcentaje de personas de 55 afios y mas por Situacion Ocupacional y condicién de retirado. EPS

2009. N=4.541.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Proteccidn Social 2002.-2009. Subsecretaria de Prevision Social.

' a cifra de 6,1% de inactivos que nunca ha trabajado entre los hombres de 75+ afios debe observarse con
cautela, ya que puede tratarse de casos de avanzada edad que no estan jubilados y que desde el afio de
inicio de registro de la historia laboral de la EPS (afio 1980) no estaban ocupados, habiendo podido trabajar
antes del afio 1980.
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Tomando en consideracién los datos de la NENE 2013, se observa que a medida que se incrementa
el nivel educativo de las personas mayores de 55 afios y mds, aumenta el porcentaje de ocupacion.
Especificamente, un 35,1% de las personas con educacidn basica o menos sefiala estar ocupadas,
versus un 44,6% de las personas con educacion media y un 57,5% de las personas de 55 y mas
afios con educacion superior (Grafico 4). Por su parte, los datos de la EPS 2009, muestran
consistentemente que a mayor educacion menor es el porcentaje de personas de 55 afios y mas
que esta retirada, entre los que han trabajado alguna vez (Gréfico 5).

Grafico 4. Distribucion porcentual de poblacidon de 55 y mas aios segun situacidon ocupacional y Nivel
Educacional. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 2013. INE.

Grafico 5. Porcentaje de personas retiradas entre los que han trabajado alguna vez, por nivel
educacional y Nivel Educacional. EPS 2009. N=3.845.
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2.3.2 Evolucion en el tiempo en la situacion ocupacional de las personas de 55 y mads
anos.

Los datos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009" para personas de 55 afios y mas
(Gréfico 6), muestran que el porcentaje de empleados (ocupados) tiende a crecer con el tiempo,
llegando a un 34,5% en el 2009, aumentando cerca de 8 puntos porcentuales con respecto a
1986.

A lo largo de los 23 afios analizados en la Encuesta Nacional de Empleo, la gran mayoria de los
empleados se encuentra con empleo full; hacia el 2009 el 90,7% de las personas de 55 y mas afios
tiene empleo full y sélo el 9,3% es subempleado. Ambos grupos, subempleados y empleo full, van
creciendo a la par con el aumento de los empleados en el pais.

Por otra parte, dentro del grupo de personas de 55 afios y mds, el grupo de inactivos ha ido
disminuyendo alrededor de 6 puntos porcentuales desde 1986, para llegar a 63,6% en el 2009. Por
su parte, el grupo de desempleados ha variado levemente, siempre alrededor del 1%.

Grafico 6. Porcentaje de personas de 55 afios y mas por Situacion Ocupacional a través del tiempo.
Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009. N=485.672.
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> para el caso particular de la ENE, para poder crear la distincion entre empleo full y subempleo, se cuentan
con las siguientes variables: i) La persona trabaja menos de 40 horas; ii) Quiere trabajar mas horas vy iii) No
consigue trabajo por mas horas, faltaria entonces el ultimo criterio propuesto por la OIT para considerar
subempleo: “Estd disponible en este momento para trabajar mds tiempo”. Dado lo anterior se establece el
siguiente supuesto: “Se considera subempleado a quien trabaja menos de 40 horas, quiere trabajar mds
horas y no lo hace porque no consigue trabajo por mds tiempo (de esta ultima categoria se excluyen las
personas que si bien, trabajan menos de 40 horas y quieren trabajar mds tiempo no pueden hacerlo por
salud, estudios o cuidado de familia), lo que los deja disponibles para trabaja“. En el caso de la diferencia
entre Inactivo con disponibilidad de trabajar vs Inactivo sin disponibilidad de trabajar, tampoco en la ENE
se encuentra la variable sobre “disponibilidad para trabajar” entre las personas que estan inactivas, por lo
cual no es posible hacer esta diferenciacién.
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Los resultados de ENE son consistentes con los de la Encuesta de Caracterizacion Socioeconomica
(CASEN) 1990-2011 (Tabla E6), donde también se observa que el nimero de personas ocupadas
mayores de 55 afios aumenta paulatinamente, pasando de un 28,3% en el afio 1990 a 34% para el
2011, mientras que por su parte el porcentaje de inactivos pasa de un 70,2% a un 64,7%, para los
mismos afos mencionados.

Si bien en todo el periodo 1986-2009 (ENE) los hombres de toda edad trabajan mas que las
mujeres, las diferencias por género se han ido acortando. En el afio 1986 por cada mujer de 55
afos y mas habia 4,6 hombres trabajando; en el afio 2009 esta diferencia disminuye a 2,6 hombres
trabajando por cada mujer de esa edad (Tabla E8 y Grafico 7). Por otra parte, hay mas
desempleados hombres que mujeres en el grupo de interés, pero la diferencia es muy baja. Las
mismas tendencias descritas se observan en la Encuesta CASEN 1990-2011 (Tabla E9).

Grafico 7. Porcentaje de personas de 55 y mas por situacion ocupacional y género. Encuesta Nacional de
Empleo (ENE) 1986-2009. N=485.672.
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A través del tiempo se observa como la poblacién de 55 afios y mds ocupada ha ido elevando su
nivel educativo (ENE 1986-2009). En el afio 1986, un 80% tenia sélo educacién basica (completa o
incompleta), disminuyendo a un 50% el afio 2009; en el afio 1986 sélo un 3,3% de los ocupados de
55 afios y mas tenia algo de educacién superior, aumentando a un 16% el afio 2009 (Tabla E10 y
Gréfico 8).
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Grafico 8. Evolucion del nivel educacional de la poblacién ocupada de 55 y mas, Encuesta Nacional de
Empleo (ENE) 1986-2009. N=148.489.
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2.4. Indicadores de Calidad de la Insercion Laboral de la Poblacion de 55

anos y mas

2.4.1 Rama de actividad, grupo ocupacional y categoria ocupacional de la insercion
laboral de la poblacion de 55 aiios y mds.

Seguln los datos disponibles en la NENE 2013 (Grafico 9 y Tabla E11), se observa que entre las
personas de 55 y mas afios que estan empleadas, la mayor proporcidn estd asociada a actividades
correspondientes a las Ramas de Comercio al por mayor y al por menor, seguida de la Industria
Manufacturera y de la Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura.

Grafico 9. Distribucion porcentual de poblacion de 55 afios y mas Empleados segiin RAMA DE ACTIVIDAD.
Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.

Para observar la evolucién en la Rama de Actividad a través del tiempo, se consideran a
continuacion los datos de la Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009 (ENE). Si bien la ENE posee
atributos distintos a lo expuesto anteriormente con los datos de la Nueva Encuesta Nacional de
Empleo (NENE), sus datos son ilustrativos de las tendencias que el pais ha seguido durante los
Ultimos 23 afos. Se observa asi (Tabla E12 y Grafico 10), que la Rama de Agricultura, caza,
silvicultura y pesca es la que presenta una merma mdas importante a lo largo del tiempo (-12%).
Por el contrario, las actividades pertenecientes a la Rama de Establecimientos Financieros vy
Transporte junto con Almacenaje y Comunicaciones, muestran un alza de 5% y de 3%
respectivamente. El resto de las Ramas no presentan cambios significativos a lo largo del tiempo.
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Grafico 10. Diferencia en puntos porcentuales entre 1986 y 2009 de poblacion de 55 aifios y mas
Empleados segiin RAMA DE ACTIVIDAD. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009. N=148.489.
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Fuente: Elaboracidn propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.

Regresando a los datos disponibles en NENE 2013 para Rama de Actividad, pero diferencidandolos
por género y grandes grupos de edad (Tabla E11), se tiene que las mujeres de 55 afios y mds se
emplean en un mayor porcentaje que los hombres en actividades relacionadas con el Comercio al
por mayor y al por menor y de Hogares Privados con Servicio Doméstico, mientras que los
hombres estdn en una mayor proporcion vinculados a las ramas de Agricultura, Ganaderia, Caza y
Silvicultura, Construccion y Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones (Grafico 11). Por edad,
son los sectores de Agricultura y de Comercio los que mas retienen mano de obra mas envejecida
(Grafico 12). También se observan algunas diferencias regionales, siendo la Regién Metropolitana
la que mds concentra el sector de Comercio y menos la Agricultura; las regiones del Sur del Chile
tienen mayor insercion en los sectores de Agricultura y menos en Comercio (Tabla E14).

Grafico 11. Principales diferencias pro género en la RAMA DE ACTIVIDAD de los ocupados de 55 aiios y
mas. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Grafico 12. Principales RAMAS DE ACTIVIDAD que retienen poblacién ocupada en poblacién ocupada de
55 afios y mas, segun tramos de edad. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Fuente: Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013, INE.

En casi todas las ramas de actividad ha aumentado la participacién de los de 55 afios y mas sobre
el total de ocupados por Rama (Tabla E13), lo cual es consistente con el incremento de las tasas de
ocupacidn de este grupo. El aumento de esta participacidn entre 1986 y 2009 ha sido mas
pronunciado en las areas de Transporte, Almacenaje y Comunicaciones (9%), seguida por la
participacién en Servicios Comunales, Explotacién de Minas y Canteras y de la Agricultura, Caza,
Silvicultura y Pesca (8,4%).

Grafico 13. Diferencia en puntos porcentuales entre 1986 y 2009 en la participacion de la poblacion de 55
afios y mas Empleados segin Rama de Actividad. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009.
N=148.489.
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Con respecto a la distribucion de empleados segin Grupo Ocupacional (Grafico 15, Grafico 16 y
Tabla E15), se aprecia que el mayor porcentaje se concentra en las categorias: Trabajadores no
Calificados y Trabajadores de Servicios y Vendedores, con mayor proporcidn entre las mujeres de
55 y mas afios empleadas, junto con Oficiales, Operarios y Artesanos Mecanicos, con mayor
porcentaje entre los hombres. Estos tres grupos ocupacionales concentran el 50% de los ocupados
hombres y mas del 60% de las ocupadas mujeres. Sin embargo, los trabajadores no calificados son
los que mas disminuyen con la edad, especialmente entre las mujeres. Consistentemente con lo
observado en la descripcién de ocupados por ramas de actividad, los grupos ocupacionales que
mds aumentan con la edad son los de tipo agricola, especialmente entre los hombres, y los
trabajadores de servicios y vendedores, principalmente entre las mujeres.

Las diferencias regionales por grupo ocupacional son menores a las observadas por rama de
actividad y van en la misma direccién (Tabla E16) de mayor predominancia de trabajo agricola en
el sur de Chile.

Grafico 14. Porcentaje de poblacion de Empleados de 55 afios y mas por GRUPO OCUPACIONAL. Nueva
Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 2013. INE.
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Grafico 15. Principales GRUPOS OCUPACIONALES de los ocupados de 55 aiios y mas afios segun género.
Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.
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Fuente: Elaboracidn propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE). 2013. INE.

En cuanto a la Categoria de Empleo (Tabla E17), la mayoria de las personas empleadas de 55 afios
y mas se vinculan a trabajos asalariados pertenecientes al sector privado y mas de un quinto lo
hace en trabajos independientes (Grafico 16). Se dan importantes diferencias de género (Grafico
17): los asalariados del sector privado y los empleadores se dan mas en los hombres que entre las
mujeres, mientras el servicio doméstico tanto puertas afuera como puertas adentro se da casi
exclusivamente entre las mujeres. Los trabajadores por cuenta propia se dan de forma similar en
ambos géneros; los asalariados del sector publico se dan levemente mas en las mujeres. A medida
que se aumenta la edad (Gréfico 18), se incrementa el porcentaje de personas trabajando por
cuenta propia llegando alcanzar un 53% en el grupo de empleados de 75 afios y mas, a la vez que
también incrementa el grupo de empleador, mientras que el nimero de asalariados tanto
privados como publicos disminuyen sostenidamente con la edad. Por regién (Tabla E18), cabe
destacar que en el Sur hay mas trabajadores de 55 afios y mas por cuenta propia (47%), en Regidn
Metropolitana y Centro, hay mas asalariado del sector privado, mientras que en el Norte hay
levemente mds asalariado de sector publico.
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Grafico 16. Porcentaje de poblacién Empleados de 55 afios y mas por CATEGORIA DE EMPLEO. Nueva
Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=10.140.
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Fuente: Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.

Grafico 17. Principales diferencias de género en el porcentaje de personas Empleadas de 55 afos y mas
por Categoria de Empleo Seleccionada. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=10.140.
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Grafico 18. Porcentaje de personas Empleadas de 55 afios y mas por Categoria de Empleo Seleccionada y
tramos de edad. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=10.140.
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Los datos disponibles sobre Categoria de Empleo en CASEN 2011 son bastante consistentes con
los obtenidos por NENE en relacién a la poblacién de 55 afios y mas (Tabla E19). Sin embargo, con
esta encuesta se aprecia un porcentaje mayor de trabajadores independientes (36%) y levemente
menor de asalariados del sector privado (42%). Al considerar tramos de edad mas desagregados,
se reafirma la idea de que a mas edad, mayor es el nimero de trabajadores por cuenta propia, que
pasa de un 21% en el tramo 45 a 49 aios a 58% en el grupo de 75 afos y mds, y de empleador,
que pasa respectivamente de un 3% a un 9%, reduciéndose por su parte el trabajo asalariado
(tanto privado como publico).

Grafico 19. Porcentaje de personas Empleadas de 55 afios y mas por Categoria de Empleo Encuesta de
Caracterizacion Socioecondmica (CASEN) 2011. N=34.788 (base= total ocupados).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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2.4.2 Indicadores seleccionados de la calidad del empleo en la poblacion de 55 aiios y
mds.

Con respecto a las caracteristicas generales y calidad de empleo de los Ocupados se puede
sefialar, en primer lugar, que segun los datos de la Encuesta CASEN 2011, el 80,8% de las personas
de 55 y mas afios ocupadas/empleadas y asalariadas sefiald tener un contrato escrito y firmado;
81,4% tiene contrato o acuerdo indefinido; 85,1% tiene contrato o acuerdo de jornada completa y
un 87,8% horario sdélo diurno. Las mujeres tienen menos firma de contrato y menos trabajo de

jornada completa que los hombres, y similar presencia de contrato indefinido (Grafico 20).

Grafico 20. Modalidad de Contrato en Poblacién Ocupada de 55 afios y mas por género. Encuesta de
Caracterizacion Socioecondémica (CASEN) 2011. N=34.788 (base=  total ocupados).
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Al diferenciar por edad, se ve que con el avance de ésta disminuye considerablemente la firma de
contrato, pasando de un 85% en el grupo de 45-59 afos, a sélo un 61% en el de 70-74 y a 57%
entre las personas de 75 afos y mas que contindan trabajando asalariadamente, lo que se vincula
a un escenario de mayor desproteccion para este grupo. Por su parte, el contrato de plazo
indefinido y de jornada completa sélo disminuye levemente con la edad (Graficos 21, 22 y 23).
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Graficos 21, 22 y 23. Caracteristicas de Contratacion en poblacion Ocupada Asalariada de 55 afios y mas
por tramos de edad. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011. 21.677 (base= total
ocupados asalariados).
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2.5. Analisis del grupo etario de 55 ailos y mas en la fuerza laboral y

proyecciones de su insercion futura

2.5.1. Comportamiento Fuerza Laboral Chilena.

Al observar los datos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE 1986-2009) y de la Nueva Encuesta
Nacional de Empleo (NENE 2010-2013), se aprecia la tendencia al alza en la Fuerza Laboral Total.
Comparando con la poblacidn total, la fuerza laboral total hacia 1986 representaba un 34,9%, cifra
que alcanza un 43,2% el 2009. En el afio 1986 se estima que la fuerza de trabajo en Chile alcanzaba
a 4.211.000 personas, de los cuales 3.748.000 estaban ocupados; para el afio 2013, se calcula en
de 8.280.000 personas la fuerza de trabajo, siendo 7.753.000 los ocupados (Tabla E29 y Tabla
E30).

Dentro de la Fuerza Laboral Total, la importancia relativamente de los hombres es mayor que la de
las mujeres, cambiando desde un 70,8% a un 62,5% el porcentaje de hombres y desde 29,2% a
37,5% para las mujeres, aun cuando la brecha entre la fuerza laboral de ambos géneros sigue
siendo importante, la diferencia va disminuyendo lentamente con el paso del tiempo (Tabla E32).
La literatura nos muestra que desde los afios ‘80 la participacion laboral femenina ha empezado a
aumentar de manera sostenida en el tiempo, lo que se ve reflejado en el aumento de la Fuerza de
Trabajo. El gran aumento de la participacién laboral de la mujer responde a distintos factores,
entre los que se encuentran los estrictamente econdmicos, asociados a oportunidades del
Mercado laboral en relacién con la productividad fuera del hogar y los que no son econémicos, y
gue se asocian mas a preferencias y tendencias culturales (Paredes, 2003).

El grupo de personas de 55 y mas afios dentro de la fuerza laboral ha ido en aumento, pasando de
un 10,4% en 1986 a un 17,1% en 2009 de la fuerza laboral total. Por lo tanto, la fuerza laboral
chilena se ha ido envejeciendo con el paso del tiempo (Tabla E31).
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Grafico 24. Comparacion Poblacion Total, Fuerza Laboral Total, Fuerza Laboral Femenina, Fuerza Laboral
Masculina y Fuerza Laboral de 55 aiios y mas en Miles de Personas. Encuesta de Empleo (ENE), INE 1986-
2009. N=485.672.
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Fuente: Elaboracidn propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.

Por otra parte, se observan cambios importantes en la composicion etaria de la fuerza laboral
chilena a través del tiempo. Entre 1986 y 2009 ha disminuido el peso de los grupos de edad
menores de 40 afios, especialmente los que tienen entre 20 y 29 afos, probablemente debido a
las mayores oportunidades educativas que estdn teniendo estos grupos etarios; como
contraparte, ha aumentado la importancia de los grupos de edad superiores, especialmente entre
los 45 y 54 afios.

Los grupos etarios que han aumentado mas puntos son el de 50 a 54 afios de edad (4,5 puntos
porcentuales) y el de 45 a 49 afios (3,8 puntos porcentuales), mientras que los que han disminuido
mas puntos porcentuales son los grupos de 20 a 24 afios de edad (-6.2 puntos porcentuales) y el
grupo de 25 a 29 (-4,5 puntos porcentuales), probablemente por ampliacion de la cobertura
escolar y oportunidades universitarias (Grafico 25).
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Grafico 25. Cambio en Puntos porcentuales participacion de Grupos Etarios en Fuerza de Trabajo entre
2009 y 1986. Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009, INE.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.

Grafico 26. Fuerza Laboral por Edad. Encuesta Nacional de Empleo 1989, 1999, 2009, INE.
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2.5.2. Importancia del grupo etario de 55 ailos y mds en Fuerza Laboral, proyecciones.

Para observar y cuantificar la relevancia del grupo etario de 55 afios y mas en la fuerza laboral, se
realizaron dos tipos de proyecciones en base a muestras de cohortes transversales de edad
obtenidas de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), realizada por el INE desde 1986 a 2009.

a) Proyeccidn Simple.

En primer lugar, se hizo una proyeccion simple hasta el 2030, con el objetivo de ver qué pasaria
con la fuerza laboral y con el grupo de 55 afios y mds si se mantiene la tendencia promedio
observada desde 1986 al 2009 contante, excluyendo los cambios en la estructura etaria de la
poblacién, entre otros factores.

Para el afio 2009 la Fuerza laboral era de 43,2%, a través de este método obtenemos una Fuerza
de trabajo proyectada para el 2030 del 47,5% de la poblacién total (lo que equivale
aproximadamente a 10.115.000 personas). El 2009 un 17,1% de la fuerza de trabajo pertenecia al
grupo etario de 55 afios y mas, bajo esta metodologia simple se proyecta que el porcentaje de
este grupo etario aumenta a un 19,6%, equivalente aproximadamente a 1.985.000 personas (Tabla
E35).

Es decir, bajo la limitacion de tomar el supuesto 1 de que se mantiene la tendencia promedio
observada desde 1986 al 2009 contante, se proyecta que la Fuerza Laboral aumenta en 4,3 puntos
porcentuales en 20 afios y la participacion del grupo etario de personas de 55 afios y mas aumenta
2,5 puntos.

b) Proyeccidn Simple “con Efecto Demografico”.

En segundo lugar, se realizé una proyeccidon simple “con efecto demografico.” La siguiente
metodologia, si bien considera el cambio en la estructura etaria de la poblacién (segin datos de
las Proyecciones poblacionales por Quinquenios INE), tiene de todas formas limitaciones, ya que
no logra detectar los efectos coyunturales econdmicos ciclicos que pueden haber afectado en la
mayor o menor participacion de cada quinquenio en la fuerza de trabajo cada afio.

El objetivo aqui es solamente definir como sera la fuerza laboral, incorporando los cambios en la
estructura poblacional por quinquenios proyectada para Chile, independiente de cudles son las
caracteristicas en las nuevas generaciones que van produciendo cambios en la tasa de
participacién. Bajo el supuesto 1 de que la coyuntura econdmica se mantiene constante.

Por lo tanto, primero se debe estimar la Tasa de Participacidn de cada quinquenio para cada afo:
TPL' = TPL(1+TPP,) (1)

Donde TPqt+1 es la Tasa de Participacion para el afio “t + 1”7 del quinquenio “q” y “TPE,” es el

o_n

promedio en la tendencia en la Tasa de Participacién desde 1986 a 2009 para el quinquenio “q”.
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Y luego la Fuerza Laboral estimada bajo proyeccion simple “con efecto demografico” se puede
definir con la expresion:

FLt+1 — 2324711‘)3{—1 % Pfl+1 (2)

Donde “FL'*1” es la Fuerza Laboral para el afio “t + 17, TPqt+1 es la Tasa de Participacion para
" ” “" n

el afio “t + 1” del quinquenio “q” y ”Pq”l” es la poblacidn proyectada del quinquenio “q” para el
afio “t + 1”.

En este caso entonces, se dividid a la poblacién en quinquenios de edades, luego se observd desde
1986 al 2009 qué porcentaje en la poblacidn total de cada quinquenio se encontraba dentro de la
fuerza de trabajo, obteniendo un promedio en la tendencia de ese porcentaje desde 1986 a 2009.
Como se vio en la ecuacidn (1) este promedio de la tendencia, que se mantiene constante se usa
para calcular la tasa de participacién de cada quinquenio para cada afio. Y finalmente como se vio
en la ecuaciéon (2), para estimar la Fuerza laboral se aplica esta tasa de participacién de cada
quinquenio a la poblacién proyectada de ese quinquenio para un afo determinado, calculando la
fuerza laboral para ese afo determinado.

El 2009 la Fuerza laboral era de 43,2%, y a través de este método se obtiene una Fuerza de trabajo
proyectada para el 2030 del 42,5% de la poblacién total, lo que equivale a un disminucién de 0,5
puntos porcentuales. El 2009 un 17,1% de la fuerza de trabajo pertenecia al grupo etario de 55
afios y mas, bajo esta metodologia se proyecta que el porcentaje de este grupo etario aumenta a
un 21,0%, incrementandose en 3,9 puntos porcentuales.

Tabla 3. Comparacion Proyecciones Fuerza Laboral

ESCENARIOELON®PROYECCIONSIMPLE ESCENARIOECON®PROYECCIONPOREFECTODEMOGRAFICO
2009 2030 DiffPtos®6 2009 2030 DiffPtos6
Fuerza@lefTrabajol? Fuerza@lelTrabajol?
como@e&iel como@sEel
PoblacionTotal 43.2% 47.5% 4.3|PoblacionfTotal 43.2% 42.7% -0.5
55F@&omo@i@ied 55 @ Zomos@ed
Fuerza@e@rabajo 17.1% 19.6% 2.5|Fuerza@efrabajo 17.1% 21.0% 3.9

Al comparar ambas metodologias se aprecia que el porcentaje de personas de 55 afios y mas en la
Fuerza Laboral se encuentra en aumento, sobre todo si se introduce en la ecuacién las
proyecciones de cambio en la estructura etaria. Ahora, bajo el primer escenario, suponiendo que
el promedio de la tendencia se mantiene constante, la fuerza laboral aumenta como porcentaje de
la poblacion total para el 2030, pero si analizamos lo que sucede en un segundo escenario,
incorporando el cambio en la estructura etaria, vemos que para el 2030 disminuye levemente,
so6lo en 0,5 puntos. Incluso cabe la posibilidad de que la disminucién aumente si extendemos los
horizontes de proyeccidn. Es decir, por ahora la Fuerza de trabajo ha ido en aumento desde 1986,
pero hay que prestar atencién a lo que sucede cuando se incorpora la estructura etaria.
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Grafico 27. Comparacion Proyeccion Simple de la Fuerza de Trabajo y Proyeccion por Efecto Demografico,
con base a datos Encuesta Nacional de Empleo y Proyecciones Demograficas del INE.
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(http://www.ine.cl/canales/chile_estadistico/familias/demograficas_vitales.php.
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2.6 Determinacion de la edad de retiro efectiva del mercado laboral.

2.6.1. Inactivos y retirados por cada afio de edad.

En el Gréfico 28 (Tabla E38,Tabla E39 y Tabla E40) se tiene una fotografia de lo que sucede con la
situacién ocupacional por edad cada diez afios de encuestas ENE. Si vemos la distribucion
porcentual entre empleados, desempleados e inactivos para cada edad, se observa que en 1989
siempre es mayor el porcentaje de Empleados versus Inactivos hasta los 56 afios, desde entonces
la relaciéon se invierte y hay un mayor porcentaje de Inactivos que de empleados; en 1999 la
relacidn empleados-inactivos se invierte desde los 57 afos y en 2009 esta relacidn se invierte
desde los 60 afios de edad. Es decir, conforme avanza el tiempo aumenta la edad a la cual hay un
mayor porcentaje de inactivos versus empleados, lo que es consistente con otros datos que se han
mostrado en este documento, acerca de que a través del tiempo ha ido aumentando la insercidn
laboral de las personas de 55 afios y mas.

Grafico 28. Porcentaje de personas por Situacion Ocupacional y edad cada 10 afios, Encuesta Nacional de
Empleo (ENE) 1989, 1999, 2009.
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2.6.2 Porcentaje de retirados del mercado laboral

Como se ha sefialado anteriormente, a partir de la EPS 2009 se puede identificar a los retirados del
mercado laboral. Por una parte, a partir de la definicidon de retirado que se ha utilizado en este
informe (entendido como los que han trabajado y no lo estan haciendo en la actualidad) y, por
otra, a partir de una pregunta acerca de la edad en que se jubilaron™.

En el Gréfico 29 se observan los porcentajes de retirados entre los que han trabajado, para
hombres y mujeres, para cada afio de edad después de los 40 afios. En todos los grupos de edad
hasta los 70 afios hay mayor porcentaje de “retiradas” (habiendo trabajado antes) que de
hombres retirados. En las mujeres, a partir de los 58 afios aumenta mas fuertemente el porcentaje
de retiradas, mientras que entre los hombres esto ocurre tres afios mas tarde. Estos datos no
deben interpretarse como edad promedio de retiro para el afo 2009, sino solamente como la
edad en que empieza a aumentar mas fuertemente el retiro. Mas adelante en este capitulo se
calcula la edad promedio de retiro que es bastante superior a esta.

Por educacion se replican las diferencias descritas anteriormente para el total de 55 afos y mas:
en todas las edades a menor educacion el retiro ocurre antes (Grafico 30).

Ahora bien, ¢por qué tipo de jornada y qué monto de remuneracion estdn disponibles para
trabajar los inactivos de 55 y mds afos? De acuerdo con los reportes de EPS2009 (Tabla E41), los
que estan disponibles para trabajar prefieren jornada completa, un promedio de 4,78 dias a la
semana y un promedio de 32,84 horas a la semana. Esta jornada tiende a disminuir levemente con
la edad. La remuneracién por la que estarian disponibles para trabajar también es relativamente
baja, de alrededor de $200.000 pesos. No hay diferencias importantes entre los 45 y 74 afios; a
partir de los 75 aumenta la exigencia para mantenerse trabajando, prefiriendo menos dias a la
semana, menos horas y mayor salario. También hay diferencias por género: las mujeres preferirian
trabajar menos dias y menos horas a la semana, aunque no estan necesariamente dispuestas a
trabajar por menor remuneracidn que los hombres.

te Pregunta realizada a los que contestaron las siguientes tres alternativas en la pregunta E103a: si “esta
usted jubilado o pensionado por alguno de los siguientes motivos: 1.Jubilacidn o pensidon de vejez; 2.
Jubilacidn anticipada; 3. Pension de invalidez”.
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Grafico 29. Porcentaje de retirados del mercado laboral por edad y género. EPS 2009 (base: personas de
mas de 40 anos que han trabajado alguna vez; N=7173).
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Proteccidn Social 2009. Subsecretaria de Previsidn Social. Base: personas de mas de
40 afios que han trabajado alguna vez; N=7173.

Grafico 30. Porcentaje de retirados del mercado laboral por edad y educacién. EPS 2009 (base: personas
de mas de 40 afios que han trabajado alguna vez; N=7173).
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Proteccidn Social 2009. Subsecretaria de Previsidn Social. Base: personas de mas de
40 aios que han trabajado alguna vez; N=7173.
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El 41% de las personas de 55 afios y mas dice estar jubilada o pensionada, segun EPS 2009. Los
hombres estan jubilados en mayor proporcidén (47%) que las mujeres (36%). Las personas afiliadas
al Instituto de Prevision Social IPS (Ex INP) estdn mas probablemente jubiladas (61%) en
comparacién con los sin sistema previsional o pertenecientes a AFP (31% y 37% respectivamente),
quienes en general son mads jévenes.

El promedio de edad en que se jubilaron las personas de 55 afios y mds que estan jubiladas en
EPS2009 es de 58,77 aios, siendo levemente superior para las mujeres (59,45 afios) que para los
hombres (58,23 afios) (Tabla 4). Antes de los 55 afios se jubilé un 34% de los hombres y un 23% de
las mujeres jubiladas. Respecto a la edad legal de jubilacién, un 74% de los hombres dice haberse
jubilado antes de los 65 afos y un 48% de las mujeres antes de los 60 afios. A la edad exacta de
jubilacién, los hombres dicen haberse jubilado a los 65 afios en un 13% y las mujeres a los 60 afios
en un 18%. Sin embargo, cabe hacer la salvedad que estos datos pueden no estar reflejando las
edades actuales de jubilacién, pues se trata de personas que se pueden haber jubilado hace
bastantes afios atras.

El promedio de la edad de retiro laboral de las personas de 55 afios y mas que en el afio 2009
estaban retirados segun EPS es de alrededor de un afio mas que la edad de jubilacidn (59,48 afios),
siendo superior para los hombres (61,83 afios) que para las mujeres (56,83 afios). La distribucion
porcentual segun edad de retiro no son muy distintas a las de jubilacién, lo que es concordante
con que el promedio de edad de jubilacién y de retiro son bastante parecidas.

Aqui hay que tener en cuenta que se trata de retiros laborales que pueden haber ocurrido hace
bastante tiempo y que parte de los retirados que se registran en EPS2009 podrian volver a trabajar
en el futuro, por lo que es probable que la edad de retiro sea superior a la aqui reportada.

Ademas, cabe insistir en que esto puede no estar reflejando la situacién de los que se estdn
retirando actualmente, porque la mayoria de la muestra se retiréd hace mas de 3 afios.

Para despejar el efecto de que los retirados en EPS 2009 lo pueden haber hecho hace mucho
tiempo, se selecciond sdélo a los retirados en los ultimos tres afios (2007-2009), pero el tamaiio
muestral es bastante reducido (269 casos). En estos casos, el promedio de edad del ultimo trabajo
fue a los 61,76 afios (62,58 para los hombres y 60,24 para las mujeres). Sin embargo, reiterando lo
que se ha sefialado anteriormente, no sabemos si estos casos volveran a trabajar en el futuro.

La comparacion de la distribucidon porcentual de edades de jubilacién y retiro de las mujeres que
se retiraron hace bastantes afios con las recientemente retiradas, hace inferir que se esta
produciendo una postergacién de la edad de retiro especialmente paras las mujeres.

Si bien se tienen pocos hombres y mujeres en esta submuestra de retirados entre 2007 y 2009
(n=163 hombres y n=106 mujeres), cabe destacar que un 68% de los hombres retirados lo hizo
antes de los 65 afios, mientras que un 46% de las mujeres lo hizo antes de los 60 afios y un 80%
antes de los 65 afios. También cabe sefialar que un 19% de las retiradas mujeres lo hizo a la edad
legal de jubilacion.
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Los datos de Encuesta Casen 2011 no son totalmente comparables con los anteriormente
descritos a partir de EPS, pero confirman algunos de los resultados que se han descrito en este
estudio: hay una alta heterogeneidad por edad en las probabilidades de insercién laboral de los de
55 afios y mas. En este grupo, poco mas de un cuarto esta retirado a los 59 afios (Tabla 4), siendo
de casi la mitad en el caso de las mujeres. Por otra parte, un cuarto de las personas de 70 ainos no
esta retirado del mercado, siendo mayor la insercion de hombres (66% activo) que de mujeres
(86%). La edad legal de jubilacién respectiva en hombres y en mujeres no parece marcar un salto
diferente al resto de las edades en aumentar la frecuencia de retirados. Entre las mujeres, a los 59
afos hay un 49% que estd retirada; entre los hombres, a los 64 afios hay un 26% que esta retirado.
A partir de estos datos se podria inferir que alrededor de un 40% de los retiros se producen entre
la edad legal de jubilacién y los 70 afios tanto en hombres como en mujeres.

Tabla 4. Porcentaje de personas jubiladas o retiradas a distintas edades cercanas a la edad de jubilacion
seguin EPS 2002-2009 y Casen 2011.

Hombre Mujer Total
Edad en e se jubilaron (base: 1882
qu o Juo! . (. . Antes de los 55 afios 34,2 22,5 29,7
personas de 55+ afios que estdn jubiladas en
EPS2009) Antes de los 60 afios 56,7 47,5 53,1
A los 60 afios 3,2 17,9 8,9
Antes de los 65 afios 74,0 82,0 77,1
A los 65 afios 13,3 5,5 10,3
Después de los 65 afios 12,7 12,5 12,6
Promedio de edad en que se jubilaron 58,23 59,45 58,77
Edad en que se retiraron del dltimo trabajo A de los 55 afi 212 359 186
(base: 2071 personas de 55+ afios que estan ntes de los 55 afos ’ ’ ’
retiradas en EPS2009) Antes de los 60 afios 47,1 61,2 54,2
A los 60 afos 4,8 7,0 5,9
Antes de los 65 afios 71,2 83,7 77,5
A los 65 afos 4,7 2,9 3,8
Después de los 65 afios 24,1 13,4 18,7
Promedio de edad en que se retiraron 61,83 56,83 59,48
Edad en que se retiraron del ultimo trabajo del N 5
(base: 269 personas de 55+ afios que se Antes de los 55 afios 3 6,3 3,7
retiraron entre los afios 2007 y 2009 en Antes de los 60 afios 38,2 45,9 40,9
EPS2009
) A los 60 afos 9,1 18,7 12,5
Antes de los 65 afios 67,5 80,1 71,9
A los 65 afos 9,0 6,3 8,1
Después de los 65 afios 23,5 13,6 20,0
Promedio de edad en que se retiraron 62,58 60,24 61,76
Porcentaje de retirados a distintas edades 0 d N irad 1
(base: 41.799 personas de 55+ afios activos o % personas de 55 afios retiradas 7.0 333 9,5
retirados en Casen 2011) % personas de 59 afios retiradas 11,0 48,6 28,5
% personas de 60 afios retiradas 12,1 52,0 31,9
% personas de 64 afios retiradas 26,3 63,7 45,1
% personas de 65 afios retiradas 34,3 74,7 53,1
% personas de 70 afos retiradas 66,4 85,5 75,9
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2.6.3 Promedio de edad del retiro del mercado laboral

Para el calculo del promedio de edad de retiro efectivo, se utilizé la metodologia sugerida por la
OCDE y que se expone detalladamente en el texto de Mark Keese en “A method for calculating the
average effective age of retirement”*"*®,

Conceptualmente, el Promedio de Edad Efectiva de Retiro (AAR) es el promedio de edad de retiro,
durante el periodo de 1 a 5 afos, ponderado por la proporcidn de retiros de la fuerza laboral ese
afno a esa edad. Existen dos formas de calcularlos: utilizando la fuerza de trabajo en un afio para
cada quinquenio y utilizando la tasa de participacién en un afio para cada quinquenio, ambas
féormulas se pueden calcular de manera estatica y de manera dindmica. Aqui se utilizaran las tasas
de participacion laboral (“A”).

La férmula de calculo que utiliza la fuerza de trabajo, considera los retiros de la fuerza de trabajo
por muertes y los cambios en el tiempo entre paises de la estructura etaria de la poblacién. En
cambio, una alternativa estandarizada se construye en términos de tasas de participacion, que
excluye los retiros por muerte y cambios en las estructuras etarias de la poblacién. Se tomé la
alternativa que utiliza tasas de participaciéon ya que es la que usa la OECD para este célculo y
porque controla por cambios en la piramide poblacional de los paises.

Por conveniencia el modelo divide la edad en quinguenios utilizando desde el quinquenio 9 (k=9;
40-44 afios) hasta quinquenio 16 (K=16; 75-79 afios), haciendo los siguientes supuestos:

SUPUESTO 1: nadie jubila antes de los 40 afios (desde quinquenio 9)
SUPESTO 2: nadie sigue trabajando después de los 79 afios (hasta quinquenio 16)

SUPUESTO 3: la poblacion de cada grupo de edad es la misma a través del tiempo (tasas de
muerte y migracion iguales a cero)

En el modelo estatico se utilizan los datos de un solo afio y se calculan los retiros como la
diferencia en la fuerza laboral o en la tasa de participacién laboral, entre un quinquenio de edad y
el siguiente, bajo el supuesto de que no ha habido cambios generacionales en la magnitud de la
participacién laboral en un plazo de 5 afios. Bajo estos supuestos el modelo “estatico” puede
expresarse de la siguiente manera:

AAR = Yi84(5k) (A% 1y~ A%) [ AY,

El modelo “dindmico”, que para este caso corresponde a una media aritmética ponderada de las
edades de retiro, conceptualmente corresponde a la estimacion del promedio de edad actual de
retiro para todas las personas que se retiraron de la fuerza laboral en un periodo de 5 afios. Se

v Employment Analysis and Policy Division, Directorate for Employment, Labour and Social Affairs, OECD.

¥ Ver también: Scherer, P. (2002), “Age of Withdrawal from the Labour Force in OECD Countries”, OECD
Labour  Market and  Social  Policy  Occasional  Papers, No. 49, OECD Publishing.
http://dx.doi.org/10.1787/327074367476.
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tienen que tener datos de dos periodos de tiempo separados por 5 afios, donde se hace un
seguimiento de cohortes generacionales cada 5 anos, comparando, por ejemplo, la participacion
laboral de la cohorte de 40-44 afios y comparando con esa misma cohorte 5 afios después, es
decir, cuando tienen 45-50 afios. Puede expresarse de la siguiente manera:

-5 -5
AAR = 211(6=9(5k) (Ag(k_ﬂ' Agk)/z;((;g (Ag(k_l) - AJslk)

En la tabla 4 se ha calculado la edad promedio de retiro utilizando los datos de las Encuestas Casen
2003, 2006, 2009 y 2011. Para cada aio se calcula con la férmula estatica y para los afios 2009 y
2011 se calcula adicionalmente con la férmula dindmica, comparando con los afios 2003 y 2006,
respectivamente.

Los resultados con férmula dindmica resultan superiores que con formula estdtica, porque esta
ultima no incluye el hecho de que las nuevas generaciones cada vez se han ido insertando mas en
la fuerza laboral, especialmente las mujeres (donde se observa, por tanto, mas diferencias entre
formula estatica y férmula dinamica).

Para el afio 2011 se estima la edad promedio de retiro de los hombres en 69,03 afios y la de las
mujeres en 65,35 afios. Esta es algo mayor que la calculada para el afio 2009, de 67,11 afios para

los hombres y de 63,37 afos para las mujeres.

Tabla 5. Promedio de edad de retiro, seguin Casen 2003-2011, calculado con férmula estatica y dinamica.

FORMULA ESTATICA FORMULA DINAMICA
Casen 2003 Casen 2006 Casen 2009 | Casen 2011 Casen 2003-2009 Casen 2006-2011
Hombres 66,191 67,988 66,278 68,098 67,113 69,034
Mujeres 62,074 63,006 61,612 62,449 63,368 65,352
Total 64,437 65,832 64,132 65,501 66,070 67,205

Fuente: elaboracidn propia con datos de Encuestas Casen 2003, 2006, 2009 y 2011.
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2.7. Anadlisis de las causas de retiro laboral. ¢ Cuan relevante son la salud, la

composicion familiar, el sistema previsional y la edad legal de pensién en |la

Hombre Mujer

Entre Entre Entre 75y Total| Entre Entre Entre 75y Total | Entre
45y54 55y 65-74 mas 45y 55y 65-74 maés 45y

decision de pensionarse del trabajador?

En este capitulo se caracterizara a los retirados del mercado laboral, con el objetivo de indagar en
las posibles causas de retiro, centrandonos en las condiciones de salud, compromisos familiares,
edad legal de jubilaciéon y situacidn previsional, como determinantes en la decisidn de retirarse.

2.7.1. Motivaciones y razones de INACTIVIDAD senaladas por las personas de 55 aios y
mds afios.

Resulta algo dificil determinar las razones de retiro de las personas a través de las encuestas
disponibles, debido a que al incluir la categoria de “jubilado” no se puede determinar la causa
primera que ha conducido a la decisidn de jubilarse.

Las principales razones de inactividad sefialadas por las personas de 55 afios y mas inactivas, de
acuerdo con la encuesta CASEN 2011, son estar jubilados o pensionados en el caso de los
hombres, o montepiadas o dedicadas al hogar en el caso de las mujeres (
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afos 64 aflos  afos 54 64 afios  afios 54
afios afios  afios afios
No tiene con quien dejar a los nifios 0,3 0,2 0,0 0,0 0,1 7,2 1,9 0,5 0,1 2,5 6,4
No tiene con quien dejar a adultos mayores 2,0 1,0 0,1 0,0 0,4 3,0 1,9 0,6 0,2 15 2,9
No tiene con quien dejar a otro familiar 0,7 0,2 0,0 0,0 0,1 1,0 1,2 0,3 0,1 0,7 0,9
Esté enfermo o tiene una discapacidad 39,1 21,0 7,8 53 110 9,6 11,7 6,6 7,5 8,9 13,1
Piensa que nadie le dara trabajo 1,0 2,2 1,3 2,7 1,9 0,9 1,8 2,4 0,9 15 0,9
Las reglas, horarios, distancias de trabajos no le
acomodan 0,1 0,1 0,0 0,0 0,0 0,1 0,1 0,0 0,0 0,0 0,1
Ofrecen sueldos muy bajos 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,1 0,3
Quehaceres del hogar 4,8 3,9 14 11 2,0 67,4 51,5 20,7 98 38,1| 60,1
Jubilado(a), pensionado(a) o montepiada 28,7 55,8 858 883 768 | 43 24,5 65,0 786 421 | 7,2
Tiene otra fuente de ingreso (seguro cesantia, rentas,
etc) 2,5 15 1,4 15 15 0,5 0,7 1,6 15 11 0,8
Se cans6 de buscar o cree que no hay trabajo disponible 3,7 1,8 0,2 0,0 0,7 0,7 0,7 0,2 0,0 0,4 1,0
Busca cuando lo necesita o tiene trabajo esporadico 3,7 2,7 0,1 0,0 0,8 0,3 0,3 0,0 0,0 0,2 0,7
No tiene interés de trabajar 3,5 2,0 0,8 0,2 11 1,6 1,8 1,3 0,6 1,4 1,8
Otra razén 9,9 7,3 1,0 0,8 2,8 3,00 1,90 0,80 0,6 1,6 3,8C
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Tabla E20 y Grafico 31). Poco menos del 10% de los inactivos, sefiala como razén de no trabajar el

estar enfermo o tener alguna discapacidad. Con respecto a la edad, como era de esperar, a

medida que ésta aumenta, se incrementa el porcentaje de personas que sefialan estar inactivas y

no desean buscar trabajo por estar jubiladas, pensionadas o montepiadas, disminuyendo por su

parte, las razones asociadas a los quehaceres del hogar y enfermedad (Grafico 32).

Grafico 31. Razon principal para no buscar empleo entre poblacidon Inactiva de 55 afios y mas seglin

género. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011. N=34.788 (base= total inactivos).

Jubilado (a), pensionado (a) o montepiada

Quehaceres del hogar

76,8

40

60

80

W Mujer

B Hombres

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondmica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Grafico 32. Razon principal para no buscar empleo entre poblacién Inactiva de 55 aiios y mds por tramos
de edad. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011. N=34.788 (base= total inactivos).

100

1 Estd enfermo o tiene una discapacidad

90
80 M Quehaceres del hogar

70
M Jubilado(a), pensionado(a) o

60 montepiada

50
40
30
20
10

Entre 45y 54 Entre 55y 64 Entre 65-74 afios 75y mas afios
afos afos

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Considerando, por su parte, la pregunta efectuada en la Segunda Encuesta de Calidad de Vida en
la Vejez, 2010: éCudndo usted dejé de trabajar en su anterior empleo...?, realizada a los
encuestados de 60 y mas afios que alguna vez en su vida sefalaron haber trabajado
remuneradamente, se aprecia que cerca de un 31% de los encuestados sefialé que no queria dejar
de trabajar pero tuvo que hacerlo por problemas de salud, encontrandose ademas diferencias por
género, en el sentido que los hombres y las personas de menor nivel educativo sefialan en un
mayor porcentaje esta razén. Asimismo, un 22% de las personas sefalé que no queria de dejar de
trabajar, pero lo obligaron hacerlo (Tabla E21 y Grafico 33).

Grafico 33. {Cudndo usted dejo de trabajar en su anterior empleo...? Poblacién de 60 afios que alguna vez
en la vida trabajo. Encuesta Nacional de Calidad de Vida en la Vejez, 2010. N=790 (base= total personas
que trabajaron alguna vez).

M Dej6 de trabajar mds o menos
cuando queria dejar de hacerlo

M Queria dejar de trabajar desde
hace bastante tiempo antes de
dejar de hacerlo

1 No queria dejar de trabajar, pero
lo obligaron a dejar el trabajo

B No queria dejar de trabajar, pero
tuvo que hacerlo por problemas
de salud

M Otra situacion

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Calidad de Vida en la Vejez, 2010. Pontificia Universidad Catdlica de Chile-
Caja Los Andes.
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2.7.2. Deterioro en salud como causal de retiro laboral.

Considerando los datos de la encuesta EPS 2009, se aprecia una asociacion significativa entre
algunos indicadores de salud y la situacion laboral de las personas de 55 y mas afos. A peor
percepcién de salud, ya sea del afno 2006 o del afio 2009, menor insercién laboral, menor
disponibilidad para trabajar y mas posibilidades de haberse retirado; lo mismo ocurre entre
quienes tienen alguna discapacidad o tiene alguna dificultad funcional®.

Si bien las condiciones de salud son muy importantes en la decisién de si continuar trabajando o
no, hay que tener en cuenta que un porcentaje importante de trabajadores después de los 55
anos sigue trabajando aun cuando presenten un estado de salud deteriorado: 13% de los que se
autoperciben teniendo mala salud, 12% de quienes tienen alguna dificultad funcional y 15% de los
que presentan alguna discapacidad, dicen estar trabajando (Grafico 34).

El efecto de la salud se puede observar tanto de manera acumulativa en el tiempo, como cuando
ocurren cambios. En los modelos de regresién que se exponen mas adelante se verd que los
deterioros en salud predicen retiro laboral, pero las diferencias individuales en salud en un
momento del tiempo también se correlacionan con las probabilidades de estar participando en el
mercado laboral. Esto se puede ver también en la Tabla E47 donde en general las varianzas (de las
variables de salud y de hogar) between son algo mayores que las varianzas within.

Grafico 34. Porcentaje de personas ocupadas y retiradas segun indicadores de salud (Base: personas 55+
afios EPS2009. N=4541).

60%
49%
o
50% 6% 26% 2%
0
0,
0% 39% N
2% M Activo
30% 28% — Retirado
20% - —
15%
13% 12% 1
10% - —
0% - T T T T T T ,
Sal, Sa, Sa/,
o ug ug n
bueny regula, Mala o 2 Dlificy,, S ACicly of
Mala ad f“”Ciona/

Base: EPS2009. Se selecciona a los que el afio 2009 tienen 55+ afios y que estaban trabajando el afio 2006 (n=2398).

19 . . . s . . . . . .
Se incluyen las siguientes dificultades funcionales: Ejercicio extenuante o intenso, Caminar largas
distancias, Subir escalas, Bafiarse, Vestirse, Comer, Salir de su cama.
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Grafico 35. Porcentaje de personas que se retiran entre los afios 2006 y 2009 segtin situacion de salud y de
discapacidad el afio 2006 (Base: personas que estaban trabajando el afio 2006. EPS2009 -55+ afios).

30%
28%
25%
25%
20%
17%
o 15%

15% 13%
10%
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0% T T T T T 1

Salud BUENAen el Salud REGULAR en Salud MALA en el Sin discapacidad en Con discapacidad en
afo 2006 el afio 2006 afo 2006 el afio 2006 el afio 2006

Base: EPS2009. Se selecciona a los que el afio 2009 tienen 55+ afios y que estaban trabajando el afio 2006 (n=2398).

Grafico 36. Porcentaje de personas que se retiran entre los afos 2006 y 2009 segun cambios en la
situacion de salud y de discapacidad entre los afios 2006 y 2009 (Base: personas que estaban trabajando el
afo 2006. EPS2009 -55+ afios).

Con discapacidad 2006 y 2009

Sin discapacidad 2006 a Con discapacidad 2009

Sin discapacidad 2006-2009

39%

Mala salud 2006 y 2009

Regular salud 2006 a Mala salud 2009

Buena salud 2006 a Mala salud 2009

Buena salud 2006 - Regular salud 2009

Buena salud 2006-2009

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: EPS2009. Se selecciona a los que el afio 2009 tienen 55+ afios y que estaban trabajando el afio 2006 (n=2398).
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2.7.3 Composicion del hogar, responsabilidades familiares y mantencion en el mercado
laboral a los 55 aios y mds.

Retomemos ahora el dato de que cerca del 40% de las mujeres de 55 afios y mas que no estdn
buscando trabajo sefialan estar dedicadas a los quehaceres del hogar. ¢En qué medida la
necesidad de cuidar a otras personas enfermas o a nifios en el hogar puede gatillar una decision de
retirarse tempranamente de la fuerza laboral? Se consideraron los siguientes indicadores de
composicion en el hogar: estado civil, si vive acompafiado o no, si hay presencia de alguna persona
con “mala salud” y/o discapacitada en el hogar (excluyendo al entrevistado), si hay menores de 18
anos y si hay alguien mas que trabaja en el hogar, bajo el supuesto de que si no hay nadie mas que
trabaja serd mas probable mantenerse trabajando.

El 54% de los entrevistados de EPS2009 de 55 afios y mas es casado o estd conviviendo sin estar
casado. En un 27% de los hogares hay presencia de alguien con mala o muy salud y/o con alguna
discapacidad; en el 55% de los hogares hay alguien mas en el hogar que trabaja; en el 54% hay
menores de 18 afios. Estos resultados no difieren mucho cuando se restringe la muestra sélo a los
gue estaban trabajando el afio 2006, de modo de ver si aumentan las probabilidades de retiro
segln estas condiciones del hogar.

En términos generales, no se observan diferencias estadisticamente significativas entre estas
caracteristicas del hogar y mayores probabilidades de retiro laboral, aun controlando por género.
También se chequeé si estas caracteristicas se asocian con mayores probabilidades de “nunca ha
trabajado”, especialmente entre las mujeres, no encontrdndose diferencias estadisticamente
significativas.

Ninguna de las secuencias de cambio en estas condiciones familiares se asocia significativamente
con retirarse entre 2006 y 2009, a excepcidén de que levemente las mujeres que estaban
trabajando y que se incorpora otro miembro del hogar a trabajar, aumentan levemente las
probabilidades de retirarse, aunque se trata sélo de 27 casos de la muestra.

Al comparar con Encuesta Casen 2011, tampoco se observan diferencias importantes a nivel
bivariado entre caracteristicas familiares y probabilidad de estar retirado, salvo que cuando no hay
pareja y/o no hay otras personas que trabajan en el hogar se estd mas probablemente retirado
(Tabla E45).
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Grafico 37. Porcentaje de personas que se retiran entre los afios 2006 y 2009 segun caracteristicas
familiares el afio 2006 (Base: personas que estaban trabajando el afio 2006. EPS2009 55+ aiios).
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Base: EPS2009. Se selecciona a los que el afio 2009 tienen 55+ afios y que estaban trabajando el afio 2006 (n=2398).

2.7.4. Cotizacion previsional de las personas de 55 anos y mds relacion con las
probabilidades de jubilarse o retirarse.

De acuerdo con datos de la Encuesta CASEN 2011, un 70% de la poblacion de 55+ afios se
encuentra afiliada a algun sistema previsional (sistema de pensiones), no observandose diferencias
por tramos de edad (Grafico 38). Entre los que estan afiliados, un 64% no esta cotizando
actualmente, y entre los que estan cotizando es mas frecuente el sistema de AFP, el cual sube
considerablemente en las generaciones mas recientes. Entre los ocupados, la afiliacidon sube a
81,5% (Tabla E42). un 60,4%
obligatoriamente como trabajador dependiente en AFP y un 5,3% en AFP como independiente; un

Entre los ocupados que estan afiliados, estd cotizando

29,8% no esta cotizando, por lo tanto, podria tratarse de jubilados que estan trabajando.

Hay diferencias importantes en cotizacién previsional segin género. Mientras un 84,8% de los
hombres de 55 afios y mas estd afiliado a algun sistema previsional, sélo un 58,5% de las mujeres
lo estd. Esto se debe principalmente a las diferencias en insercion laboral de hombres y mujeres. Si

70



se considera Unicamente a los ocupados, las brechas por género se acortan: entre los hombres
ocupados se mantiene en 84,8% de afiliados, mientras que en las mujeres un 75,4% se encuentra
afiliada (

Grafico 39).

Grafico 38. Diferencias por edad en la cotizacion previsional. Comparacion entre poblacion general de 55+
afios y poblacién de 55+ ocupada. Encuesta de Caracterizacién Socioeconémica (CASEN) 2011. N=41.949
poblacion 55+; N=14.252 poblacién 55+ ocupada.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Grafico 39. Diferencias por género en la cotizacion previsional. Comparaciéon entre poblacién general de

55+ afios y poblacion de 55+ ocupada. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011.
N=41.949 poblacion 55+; N=14.252 poblacién 55+ ocupada.
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Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondmica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Ademas, cabe destacar que en todas las edades los afiliados a AFP se retiran después que los del
IPS o Ex INP o de ningln sistema previsional (Gréfico 40). Entre los afiliados a AFP se observan dos
momentos en que la curva por edad se eleva mas pronunciadamente, coincidiendo con las edades
legales de jubilacién para las mujeres y para los hombres, siendo de alrededor de los 60 y 65 afios
respectivamente.

Grafico 40. Porcentaje de retirados del mercado laboral por edad y sistema previsional. EPS 2009 (base:
personas de mas de 40 afios que han trabajado alguna vez; N=7173).
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Proteccidn Social 2009. Subsecretaria de Previsidn Social. Base: personas de mas de
40 afios que han trabajado alguna vez; N=7173.

2.7.5 Modelos de regresion logistica cross-sectional sobre las chances de estar retirado
a los 55 afos y mas, segliin Encuesta Casen 2011.

En los dos capitulos anteriores se ha descrito la relacidon entre insercidn laboral y situacion de
salud y de composiciéon de los hogares de las personas de 55 afos y mds. Sin embargo, es
necesario controlar estas asociaciones por otras variables con las cuales estan correlacionadas. Por
ejemplo, se sabe que a mayor edad peor situacion de salud y menor probabilidad de estar casados
o conviviendo. A su vez, en otros capitulos de este documento se ha mostrado que la insercion
laboral esta fuertemente segmentada por género, edad y educacién.

Los modelos de regresion multivariada que se calculardn en este capitulo y en el siguiente
responden a la necesidad de explorar las asociaciones entre estas variables e insercion laboral,
controlando por el resto de variables.

En este capitulo se reportan los resultados de modelos de regresion logistica sobre la variable
“esta retirado” versus “esta ocupado”, a partir de la Encuesta Casen 2011. Se excluyen los casos
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gue estan inactivos disponibles para trabajar y/o que nunca han trabajado, de acuerdo con la
definicidn anteriormente expuesta en este informe (seccidn 2.2) Cabe indicar que la estimacion de
retirados segun Encuesta Casen 2011 es mayor que la estimada por EPS2009, porque la pregunta
“ha trabajado alguna vez” es bastante mas general que la considerada en EPS2009, donde se
definié como los que han trabajado alguna vez a los que trabajaron al menos 3 afios desde 1980.
Por lo tanto, el concepto de “retirado” de Casen se parece mds al de “inactivo”, lo que explica
también por qué segun Casen 2011 hay mas diferencias por género que en EPS.

Estos resultados corresponden a una submuestra de 41.799 personas de 55 afios y mas activos y
retirados de acuerdo a la definicidon antes expuesta. Las variables incluidas como independientes
son las siguientes (descriptivos en Tabla E44):

e Edad: como variable continua, al cuadrado, y como dummy (que va variando en los
distintos modelos).

e Educacion: como variable continua (afios de escolaridad).

e Estado civil: luego de revisar las asociaciones son esta variable desagregada, se decidid
dicotomizarla en “tiene pareja” en comparaciéon con “no tiene pareja”, ya que no habia
muchas diferencias entre, por ejemplo, casados y convivientes, o entre separados vy
viudos.

e Autopercepcion de salud: a partir de pregunta s19 “Ahora en una escala de 1 a 7 donde 1
corresponde a muy mal y 7 a muy bien, é¢qué nota le pondria a su estado de salud actual?
Se categoriza en: 1=buena (nota 6 o 7), 2=regular (nota 5), 3=mala (nota 1 a 4).

e Discapacidad: 1=presenta alguna discapacidad (para oir, para hablar, para ver, mental,
fisica, por causa siquiatrica, otra); 0=no presenta. Los resultados por discapacidad no
varian las conclusiones del estudio respecto de auto reporte de salud, por lo que se
decidid dejas esta ultima porque tiene mayor variabilidad.

e Hay enfermos o discapacitados en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de
otra persona distinta al entrevistado, que tenga una salud “mala o muy mala” y/o tenga
algun tipo de discapacidad (1=si hay; 0=no hay).

e Hay menores de 18 anos en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de
personas menores de 18 afios (1=si hay; 0=no hay).

e Hay otras personas que trabajan en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de
otra persona distinta al entrevistado que trabaje (1=si hay; 0=no hay).

e Afiliado a algun sistema previsional: a partir de la pregunta 029. La Encuesta Casen no
permite identificar bien el tipo de sistema, ya que pregunta sobre cotizacidon en el mes
pasado o sistema que paga la pensidn; pero para los casos afiliados que no cotizaron el
mes pasado o que no estan recibiendo pensidn, no se tiene esta informacion.

e Vivienda: 1= vive en vivienda propia pagada o cedida; O=otras condiciones de ocupacién
de vivienda (propia pagandose, arriendo, uso temporal, ocupacion irregular).

e Zona: 1 urbana; 2 rural.
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Se presentan modelos multivariados separados para hombres y mujeres, y tomando distintas
variables dummy de posibles edades de quiebre en las probabilidades de estar retirados (Tabla 6y
Tabla 7).

Cabe sefialar también que debido a los probable problemas de endogeneidad entre salud y retiro,
se probaron modelos con variables instrumentales (especificamente fumar y realizacion de
actividad fisica), pero los instrumentos resultaron muy débiles.

Los resultados de estos modelos confirman lo que se ha descrito en este informe: la edad legal de
jubilacién no constituye un Unico punto de inflexion en el aumento de las chances de estar
retirado, ni en hombres ni en mujeres, aunque en estas Ultimas la edad en general tiene un efecto
menor. Cada ano adicional de edad aumenta las chances de estar retirado, de manera casi lineal,
siendo en el caso de las mujeres este efecto mas suavizado, debido posiblemente a que el nimero
de mujeres retiradas antes de los 60 afios ya es alto, como se vio describié anteriormente, por lo
gue el impacto de un ano mads en la probabilidad de retiro es menor que en el caso de los
hombres.

Respecto de las otras variables incluidas en los modelos cabe destacar los siguientes:

- A mayor escolaridad disminuyen las chances de estar retirado, tanto en hombres como en
mujeres.

- A mejores condiciones de salud disminuyen las chances de estar retirado, tanto en hombres
como en mujeres.

- Tener pareja tiene una asociacion diferencial por género: para los hombres la pareja actla
como un desincentivo a estar retirado, posiblemente porque tienen que mantener a mas
personas en el hogar; para las mujeres tener pareja se asocia con mayores chances de estar
retirada, lo que es concordante con el hecho de que en otros estudios se ha encontrado que
uno de los principales obstaculos para la insercién laboral femenina es tener pareja e hijos
(Herrera, Valenzuela et al, 2006).

- Tener alguna persona enferma en el hogar disminuye las chances de estar retirado para los
hombres, seguramente porque se necesita generar mas ingresos. No hay asociacion en el caso
de las mujeres, probablemente porque la decisidn de no trabajar, por ejemplo, cuando se tiene
un hijo enfermo, se tomd antes.

- Lo anterior es consistente con el hecho de que la presencia de nifios en el hogar aumenta las
chances de las mujeres de estar retirada.

- El hecho que haya otras personas en el hogar disminuye las chances de retirados tanto en
hombres como en mujeres. Esto es consiste con otros estudios que muestran que uno de los
principales predictores de participacion (entre lo que puede incluirla la laboral) es que en el
hogar haya otras personas participando también (Herrera y Fernandez, 2012).
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- Estar viviendo en una vivienda propia se asocia con mayores chances de estar retirado.

- Vivir en zona rural disminuye las chances de estar retirado en los hombres, lo que es
concordante con su mayor insercion en el sector agricola, descrito antes en este Informe.

- El estar afiliado al sistema previsional se asocia positivamente con mayores chances de estar
retirado en el caso de los hombres y negativamente en las mujeres. Esto es consistente con los
resultados de las regresiones del panel EPS que se muestran mas adelante, donde para los
hombres pertenecer al sistema IPS o Ex INP en comparacién con “ninguno” aumenta las
chances de retirarse; en cambio, para las mujeres pertenecer a AFP en comparaciéon con
“ninguno” disminuye las chances de retirarse.

En el Gréfico 41 se han calculado las probabilidades de estar retirados por edad (entre los que han
trabajado) basado en estos modelos de regresién, manteniendo el resto de variables
independientes en la media. En las mujeres, poco antes de los 60 afios empiezan a aumentar
exponencialmente las probabilidades de estar retiradas, estabilizindose a los 70 afios; entre los
hombres, este aumento se produce mas tarde, desde poco antes de los 65 afios y se estabiliza
después de los 72 afios. Las diferencias por género alcanzan su punto mas alto a los 65 afios,
donde cerca de dos tercios de las mujeres tiene es probable que se hayan retirado, en
comparacién con los hombres que tienen una probabilidad de alrededor de un tercio a esa edad.

En el Grafico 42, por su parte, se han calculado los efectos marginales de la edad sobre estas
probabilidades de estar retirado, segun género. Se nota claramente algo que se habia sefialado
mas arriba: el efecto marginal de la edad es menor en las mujeres que en los hombres. En estos
ultimos se produce un aumento de 3 puntos de efectos marginales a los 65 aflos en comparacion
con los 64, pero también se habia producido un aumento de 2 puntos a los 64 y a los 63 afios
(antes de la edad legal de jubilacién).
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Grafico 41. Probabilidad de estar retirado (entre los que han trabajado) por edad seglin género,
manteniendo el resto de las variables de los modelos de regresién en la media.
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Fuente: Procesamiento Encuesta CASEN 2011, calculado a partir de los modelos de regresién expuestos en tablas 6y 7.

Grafico 42. Efectos marginales de cada afio adicional de edad sobre la probabilidad de estar retirado
(entre los que han trabajado) seglin género, manteniendo el resto de las variables de los modelos de
regresion en la media.
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Tabla 6. Regresiones logisticas sobre “RETIRADO” en comparacion con “ACTIVO”, para HOMBRES. Encuesta CASEN 2011. (Coeficientes Beta)

Modelo 1

Modelo 2

Modelo 3

Modelo 4

Modelo 5

Modelo 6

Modelo 7

Modelo 8

Modelo 9

Modelo 10

Hombre
(N=18780)

edad
edad_2
dummy60
dummy61
dummy62
dummy63
dummy64
dummy65
dummy66
dummy67

dummy68
dummy69

0.694
-0.004
-0.300

%k ¥

%%k %

%k

0.613
-0.003

-0.102

3%k ¥

* %k %k

0.586
-0.003

-0.044

3%k ¥

* %k %k

0.504
-0.002

0.119

* %k

*kk

* %k %

0.415

*kk

-0.002

* %k

0.311

0.344
-0.001

0.513

3%k ¥

*%

0.408
-0.002

0.460

3%k %

* %k %k

0.470
-0.002

0.364

%k k.

®kk

0.522
-0.003

0.257

%k k.

*kk

0.5495
-0.0027

0.1870

%k ¥

Kk

Escolaridad

-0.025

¥k ¥

-0.025

-0.025

-0.024

* %k

* %k

-0.025

-0.025

-0.025

%k %

-0.025

-0.025

%k k.

-0.0246

Percepcién salud
(1a7)

-0.336

* %k %

-0.336

-0.336

-0.336

%k k

%k k

-0.337

-0.338

-0.337

* %k k

-0.337

-0.336

* %%k

-0.3367

Tlene pareja

-0.301

¥k ¥

-0.300

-0.300

-0.301

* %k

* %k

-0.299

-0.296

-0.298

%k %

-0.301

-0.301

%k k.

-0.2998

Hay alguien con
mala salud o
Discapacitado en
el hogar

Hay menores de
18 afios en el
hogar

Hay otra persona
que trabaja en el
hogar

-0.107

0.030

-0.322

%k ¥

-0.108

0.031

-0.324

-0.108

0.032

-0.324

-0.107

0.033

-0.324

* %k %k

-0.109 *

0.032

* %k %k

-0.323

-0.108

0.032

-0.319

-0.110

0.029

-0.320

3% %k %k

-0.108

0.030

-0.324

-0.109

0.031

-0.326

%k ¥

-0.1081

0.0304

-0.3233

Tiene prevision

0.158

%k

0.159

0.159

0.159

* %k

0.155 **

0.153

0.150

* %k

0.155

0.159

* %k

0.1607

Vive en vivienda
propia

Vive en zona
rural

0.191

-0.210

%k

%k ¥

0.190

-0.210

k%

0.190

-0.210

k%

0.192

-0.209

* %k

* %k

0.192 **

* %k %k

-0.209

0.196

-0.210

%k

0.194

-0.210

* %k

3% %k %k

0.188

-0.211

* %k

0.193

-0.211

* %k

%%k k.

0.1886

-0.2107

* p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001
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Tabla 7. Regresiones logisticas sobre “RETIRADO” en comparacion con “ACTIVO”, para MUJERES. Encuesta CASEN 2011. (Coeficientes Beta)

Modelo 1

Modelo 2

Modelo 3

Modelo 4

Modelo 5

Modelo 6

Modelo 7

Modelo 8

Modelo 9

Modelo 10

edad
edad_2
dummy58

Mujer
(N=23019)

dummy59
dummy60
dummy61
dummy62
dummy63
dummy64
dummy65
dummy66
dummy67

0.259
0.000
-0.131

XY

0.238
0.000

-0.082

*kk

0.121
0.000

-0.300

*

3%k ¥

0.198
0.000

-0.018

*%

0.228
-0.001

-0.078

* %k %k

0.137
0.000

0.119

*

0.134
0.000

0.167

*

0.193
0.000

-0.008

*%

0.171
0.000

0.169

®kk

0.186
0.000

0.114

kK

Escolaridad

-0.055

% %k

-0.055

% %k

-0.055

¥k ¥

-0.055

% %k

-0.055

EE LS

-0.055

-0.055

-0.055

-0.055

%k k.

-0.055

Percepcién salud
(1a7)

-0.187

k% k

-0.187

%k k

-0.187

* %k k

-0.187

%k k

-0.187

* %k k

-0.187

* %k k

-0.186

-0.187

-0.187

* %%k

-0.187

Tiene pareja

0.532

k% k

0.531

0.532

* %k k

0.531

0.531

0.530

0.530

0.531

0.531

* %%k

0.531

Hay alguien con
mala salud o
discapacitado en
el hogar

Hay menores de
18 afios en el
hogar

Hay otra persona
que trabaja en el
hogar

-0.049

0.241

-0.213

%k %k

% %k %k

-0.051

0.243

-0.216

% %k %k

-0.049

0.241

-0.213

%k %

%k ¥

-0.051

0.243

-0.216

% %k %k

-0.051

0.244

-0.216

%k ¥

-0.050

0.241

-0.215

-0.050

0.241

-0.214

-0.051

0.243

-0.216

% %k %k

-0.050

0.242

-0.214

¥k k.

%k ¥

-0.050

0.242

-0.214

% %k %k

Tiene prevision

-0.398

% %k %k

-0.397

* %k %k

-0.398

%k ¥

-0.397

* %k %k

-0.397

%k ¥

-0.397

%k ¥

-0.397

-0.397

-0.397

%k ¥

-0.397

Vive en vivienda
propia

Vive en zona rural

0.290

0.039

EE T

0.289

0.038

XY

0.290

0.039

* %k %

0.289

0.038

XY

0.289

0.038

* % %k

0.289

0.039

* % %k

0.290

0.040

*kk

0.289

0.038

* %k %k

0.290

0.038

*kk

0.291

0.038

EE T

* p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001
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2.7.6 Modelos de regresion logistica longitudinal (panel) sobre las chances de retirarse
en distintos momentos del ciclo vital, segtin Encuesta EPS 2004, 2006 y 2009.

Se presentan dos modelos multivariados para estimar las chances de retirarse, separadamente
para hombres y para mujeres.

Se consideran tres olas de la EPS: 2004, 2006 y 2009. Se excluye la ola 2002 pues contiene sdlo
informacidn de afiliados al sistema previsional.

Estos resultados corresponden a una submuestra de personas de 55 afos y mas activos y retirados
cuya edad del ultimo trabajo es de 40 o mds afos. El total de la submuestra alcanza a 3.564
personas, que multiplicadas por 3 olas dan un total de 10.692 observaciones (panel totalmente
balanceado).

Se calculan modelos de regresion logistica, pues la variable dependiente tiene sélo dos valores:
“retirado” versus “no retirado”. Se excluyen los que nunca han trabajado, pues el foco esta en
quienes se retiran de la fuerza laboral habiendo trabajado antes.

Se utiliza el software estadistico STATA12 y el comando “xlogit”. Se utilizan modelos de random
effects, porque es lo que se recomienda cuando la secuencia a analizar no puede darse en sentido
contrario. Es decir, sdlo es posible la secuencia activo->retiro, pero no retiro->activo (porque de lo
contrario no seria un “retiro”). Como sefiala AndreB y otros (2013: 278): “no hay aproximaciones
convincentes de efectos fijos para analizar eventos que no se repiten (single episode data). Tanto
los disefios case-crossover como case-time-control son aproximaciones inusuales y tienen varias
limitaciones. Por lo tanto se recomienda sdlo usar random effects”.

Variables independientes:

a) Variables contantes en el tiempo:

Educacion: 1. Basica: desde sin educacién a octavo basico o segundo de humanidades (8 afios de
estudio); 2. Media: desde tercero a sexto humanidades; desde primero a cuarto medio; media
técnica; 3. Superior: algo de centro de formacién técnica o profesional, o universidad.

Sistema previsional: 1. No cotiza ni ha cotizado; 2. Cotiza o ha cotizado en AFP; 3. Cotiza o ha
cotizado en IPS o Ex INP; 4. Otro. Si ha cotizado en IPS o Ex INP y se cambid a AFP se considera el
sistema mas reciente, en este ejemplo, AFP. Se utiliza la variable “estatus sistema de pensiones
EPS2009”.
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b) Variables que cambian entre olas:

Grupos de edad: Se probé con edades por afio, pero los modelos no convergieron, debido a que el
tamafio muestral era reducido para tantos afos. Por ello se calculan tramos de edad, que
distinguieran la edad de jubilacidon para hombres y para mujeres, considerando un tramo de tres
afios (un afio antes y una afio después de la edad legal de jubilacién): menos de 55 afios, entre 55
y 58 afos, entre 59 y 61 afios (edad legal de jubilacién de las mujeres), entre 62 y 63 afios
(categoria de referencia en los modelos), entre 64 y 66 afios (edad legal de jubilacion de los
hombres), entre 67 y 69 afos, y 70 o mas afios.

Estado civil: luego de revisar las asociaciones son esta variable desagregada, se decidid
dicotomizarla en “tiene pareja” en comparacidon con “no tiene pareja”, ya que no habia muchas
diferencias entre, por ejemplo, casados y convivientes, o entre separados y viudos.

Autopercepcion de salud: es una pregunta de auto reporte de la condicién de salud, categorizada
en: 1=buena (excelente, muy buena o buena), 2=regular, 3=mala (o muy mala).

Discapacidad: 1=presenta alguna discapacidad (para oir, para hablar, para ver, mental, fisica, por
causa siquiatrica, otra); 0=no presenta.

Hay enfermos o discapacitados en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de otra
persona distinta al entrevistado, que tenga una salud “mala o muy mala” y/o tenga algln tipo de
discapacidad (1=si hay; 0=no hay).

Hay menores de 18 afios en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de personas
menores de 18 afios (1=si hay; 0=no hay).

Hay otras personas que trabajan en el hogar: contabiliza a escala de hogar la presencia de otra
persona distinta al entrevistado que trabaje (1=si hay; 0=no hay).

En general, los factores asociados al retiro entre hombres y mujeres no son muy distintos, salvo en
dos variables:

- Para las mujeres, la cotizacién en AFP (en comparacion con no ha cotizado) disminuye las
chances de retirarse, lo que también ocurre en los hombres entrevistados, aunque con menor
importancia (no siendo estadisticamente significativa). Probablemente esto se debe a que las
mujeres en AFP llevan menos afios cotizando y deben seguir trabajando pues la jubilacién no le
alcanzaria para satisfacer sus necesidades. Como contraparte, los hombres del IPS o Ex INP
tienen mas chances de retirarse antes en comparacién con los que nunca han cotizado; en el
caso de las mujeres pertenecientes al IPS o Ex INP también tienen levemente mayores chances
de estar jubiladas aunque la relacién no es estadisticamente significativa.
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- Pareja: sélo en el caso de los hombres, tener pareja se asocia con menores chances de estar
retirado, posiblemente porque tienen que mantener a una mujer lo mas probablemente
inactiva.

Consistentemente con lo presentado en este informe, la edad influye decididamente sobre las
chances de retirarse, pero el efecto de la edad legal de jubilacién no parece ser tanto mas
importante que otros tramos de edad, si bien el coeficiente del tramo 64-66 afios respecto de 62-
63 (beta=2,3) es algo mayor que el de 59-61 afos respecto de 62-63 (beta=-1,6).

El resto de resultados replica lo ya descrito anteriormente en otros capitulos:

A mayor educacion, disminuyen las chances de estar retirado.

A peor percepcion de salud, mayores chances de retirarse.

La presencia de discapacidad incrementa las chances de retirarse.

Las caracteristicas del hogar no influyen significativamente las probabilidades de retirarse.
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Tabla 8. Regresiones logisticas panel EPS2004-2006-2009 sobre “RETIRADO” en comparacion con “ACTIVO”, segun género. EPS 2004, 2006 y 2009
(Coeficientes Betas)

HOMBRES MUJERES

Modelol Modelo2 Modelo3 Modelo4 Modelo5 Modelol Modelo2 Modelo3 Modelo4 Modelo5
Educacién media -0,328 -0,328 -0,328 -0,328 -0,328 -1,397* -1,397* -1,397* -1,397* -1,397*
Educacién superior -2,236%** -2,236%** -2,236%** -2,236%** -2,236%** -3,687* -3,687* -3,687* -3,687* -3,687*
AFP -0,602 -0,602 -0,602 -0,602 -0,602 -1,666* -1,666* -1,666* -1,666* -1,666*
IPS EXINP 1,316** 1,316** 1,316** 1,316** 1,316** 0,104 0,104 0,104 0,104 0,104
Salud regular 0,444* 0,444* 0,444* 0,444% 0,444* 0,492* 0,492* 0,492* 0,492* 0,492*
Salud mala 1,386%** 1,386%** 1,386%** 1,386%** 1,386*** 1,704%** 1,704%** 1,704%** 1,704%** 1,704%**
Presenta discapacidad 1,482%** 1,482%** 1,482%** 1,482%** 1,482%** 1,633%** 1,633%** 1,633%** 1,633%** 1,633%**
En el hogar hay alguien enfermo 0,315 0,315 0,315 0,315 0,315 0,303 0,303 0,303 0,303 0,303
En el hogar hay menores de 18 afios -0,026 -0,026 -0,026 -0,026 -0,026 0,232 0,232 0,232 0,232 0,232
En el hogar alguien més trabaja -0,328 -0,328 -0,328 -0,328 -0,328 0,026 0,026 0,026 0,026 0,026
Tiene pareja -1,029%** -1,029%** -1,029%** -1,029%** -1,029%** 0,339 0,339 0,339 0,339 0,339
Edad menor de 55 afios -2,644 -5,092 -6,712 -9,078 -3,520 -6,842 -9,342 -11,321
55-58 afios 2,644 -2,447 -4,068 -6,434 3,520 -3,322 -5,822 -7,801
59-61 afios 5,092 2,447 -1,621 -3,986 6,842 3,322 -2,500 -4,479
62-63 afios 6,712 4,068 1,621 -2,366 9,342 5,822 2,500 -1,979
64-66 afios 9,078 6,434 3,986 2,366 11,321 7,801 4,479 1,979
67-69 afios 11,526 8,882 6,435 4,814 2,448 13,893 10,373 7,052 4,551 2,573
70+ afios 14,485 11,841 9,394 7,773 5,407 16,286 12,766 9,444 6,944 4,966
/Insig2u 3,606 3,606 3,606 3,606 3,606 4,239 4,239 4,239 4,239 4,239
sigma_u 6,068 6,068 6,068 6,068 6,068 8,325 8,325 8,325 8,325 8,325
rho 0,918 0,918 0,918 0,918 0,918 0,955 0,955 0,955 0,955 0,955

* p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001
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2.8 Actitud de los Chilenos hacia la Edad Legal de Jubilacion y el Trabajo de

las Personas Mayores

En este apartado se incluyen algunos datos adicionales provenientes de la Encuesta Nacional
Bicentenario del afio 2010, realizada por la Pontificia Universidad Catdlica de Chile y Adimark®.

El interés por incluir esta evidencia, se debe a que en esta Encuesta se evaluaron las percepciones
gue tienen los chilenos mayores de 18 anos sobre la edad legal de jubilacidn, asi como la actitud
mostrada hacia el trabajo realizado por las personas mayores.

Es asi como en primer término, se les consultd a los encuestados su opinidn sobre si “considera
justo que en Chile los hombres jubilen a los 65 afos y las mujeres a los 60 afios” y sobre si “la edad
de jubilacion deberia ser la misma para hombres y mujeres” (Tabla 9). Con respecto a la primera
pregunta, se aprecia que el 43% de los encuestados sefiala estar muy de acuerdo o de acuerdo con
esta afirmacién, apreciandose que en general los hombres estdn mds de acuerdo que las mujeres,
asi como también las personas no activas. Por el contrario, sélo un 34% de las mujeres activas,
concuerda con esta afirmacién. Al considerarse la edad, se observa que el 35% de las personas
entre 18-34 aiios sefiala estar de acuerdo con que los hombres jubilen a los 65 afios y las mujeres
a los 60 afios, mientras que en el tramo de 55 afios y mds esta cifra aumenta a un 52%, lo que en
parte se explica porque este grupo de encuestados se encuentra cercano a la edad de jubilar, lo
que reduce los incentivos para percibir que esta edad no es la adecuada.

Por su parte, frente a la posibilidad de equiparar la edad de jubilacion entre hombres y mujeres,
mas de la mitad de los encuestados dice estar de acuerdo con esta medida. Consistente con lo
anterior, también se encuentran diferencias por género, en la medida que las mujeres estdan mas
de acuerdo con esta afirmacién que los hombres, y por tipo de actividad laboral, en el sentido de
qgue las personas que estan activas estan mas de acuerdo con esta frase versus las que no,
alcanzando en el caso de mujeres activas a un 62% de aprobacion. Por Ultimo, las personas mds
jévenes estan mas de acuerdo con la posibilidad de que hombres y mujeres jubilen a la misma
edad, lo cual va disminuyendo conforme se avanzan los afios, pasando de un 63% de acuerdo en el
tramo 18-34 a un 48% en las personas de 55 y mas afos.

De las cifras anteriores se desprende, por tanto, que son las mujeres quienes menos de acuerdo
estdn con la edad actual de jubilacién, a la vez que concuerdan mayoritariamente con la
posibilidad de equipar la edad entre hombres y mujeres. Incluso las mujeres inactivas, presentan
niveles de aprobacion hacia esta iniciativa mayor que los hombres activos. Asimismo, se aprecia

% E| universo de esta encuesta corresponde a la poblacién de 18 afios y mds que habita en todas las
comunas de Chile, con excepcidn de las zonas de muy dificil acceso (que representan menos de 1% de la
poblacidon total). Se utiliza un tipo de disefio probabilistico estratificado, en cuatro etapas de seleccidn
aleatoria. Para el afio 2010 la muestra efectiva correspondié a 2012 casos, con un margen de error de +/-
2.2%.
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que las nuevas generaciones son las que muestran mas a favor a modificaciones en estas areas
que las personas de mas edad.

Tabla 9. Actitud hacia la equiparacidon de la edad de jubilacion entre hombres y mujeres

Considera justo que en Chile los hombres jubilen alos | La edad de jubilacidn deberia ser la misma para hombres
65 afios y las mujeres a los 60 afios y mujeres

Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total
Total 29 14 43 14 42 56
Hombres 30 17 47 15 38 53
Mujeres 28 12 40 13 46 59
Hombres activos 29 17 46 15 39 54
Hombres no 36 17 53 17 32 49
activos
Mujeres activas 25 12 37 13 49 62
Mujeres no 30 12 42 14 43 57
activas
18-34 afios 21 14 35 16 47 63
35-54 afios 29 16 45 14 41 55
55y mas 41 11 52 12 36 48
Hombres 55y 4 12 54 12 34 46
mas
Mujeres 55 y mas 39 10 49 12 37 49
Tra.b.ajadores 28 15 43 14 42 56
calificados
Trabajadores - no 27 15 42 15 44 59
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Poblacién general de 18 afios y mas (n=2012). Se omite categoria “No
sabe/No responde”. Trabajadores calificados (activos con alguna educacion superior) y Trabajadores no calificados
(activos sin ninguna educacién superior).

En segundo lugar, a los encuestados se les preguntd sobre si estaban de acuerdo con que “las
personas en edad de jubilar deben ser alentadas a permanecer trabajando y mantenerse activas”,
y si crefan que “las personas en edad de jubilar deben ser alentadas a dejar de trabajar para
descansar” (Tabla 10). En ambos casos, cerca de un 50% de los participantes se encuentran muy
de acuerdo o de acuerdo con las frases. Igualmente, se aprecia que los hombres no activos, las
personas de 55 afios y mds, asi como los trabajadores calificados, estan por una parte mas de
acuerdo con la idea de potenciar la permanencia laboral y a su vez menos de acuerdo con alentar
a las personas en edad de jubilar a dejar de trabajar.
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Tabla 10. Actitud hacia la continuidad laboral de trabajadores mayores

Las personas en edad de jubilar deben ser alentadas a Las personas en edad de jubilar deben ser alentadas a
permanecer trabajando y mantenerse activas dejar de trabajar para descansar

Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total
Total 24 25 49 19 31 50
Hombres 24 27 51 20 29 49
Mujeres 25 24 49 19 32 51
Hombres activos 24 26 50 21 29 50
Hombres — no 25 29 54 17 29 46
activos
Mu.jeres 20 27 47 18 35 53
activas
Mujeres no 29 20 49 20 27 47
activas
18-34 afios 22 24 44 21 32 53
35-54 afios 24 25 49 19 32 51
55y mas 29 27 56 17 27 44
Hombres 55y 32 27 57 15 25 40
mas
Mujeres 55 y mas 27 26 53 18 29 47
Trabajadores 2 29 51 20 29 49
calificados
Trabajadores - no 22 25 47 20 33 53
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Poblacién general de 18 afios y mas (n=2012). Se omite categoria “No sabe/No
responde”. Trabajadores calificados (activos con alguna educacién superior) y Trabajadores no calificados (activos sin ninguna
educacion superior).

Posteriormente a los encuestados se le consulté cuan de acuerdo estaban con la idea de que “es
mejor que no haya una edad de jubilacion obligatoria porque hay mayores que desean seguir
trabajando” y con que “es mejor que haya una edad de jubilacion obligatoria para que las
personas sepan cudnto les queda y puedan planificar su futuro” (Tabla 11). En relacién a la primera
frase, un 46% de las personas de 18 afios y mas sefald estar de acuerdo con la posibilidad de
eliminar la edad de jubilacién obligatoria, mientras que un 53% seiiala que es mejor mantener una
edad de jubilacion. En este ultimo caso, las personas mas jovenes estan mas de acuerdo con que
haya una edad legal de jubilacién comparado con las personas mayores, quienes de todas maneras
en un 51% concuerdan con esta frase.
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Tabla 11. Actitud hacia la edad obligatoria de jubilacion

Es mejor que no haya una edad de jubilacién Es mejor que haya una edad de jubilacion obligatoria
obligatoria porque hay mayores que desean seguir para que las personas sepan cuanto les queda y puedan
trabajando planificar su futuro
Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total
Total 21 25 46 20 33 53
Hombres 19 27 46 21 33 54
Mujeres 22 24 46 19 34 53
Hombres activos 19 26 45 22 32 54
Hombres  no 16 31 47 18 35 53
activos
Mu.jeres 21 25 46 19 34 53
activas
Mujeres no 23 23 46 18 34 52
activas
18-34 afios 19 25 44 20 37 57
35-54 afios 21 26 47 22 30 52
55y mas 24 25 49 17 34 51
Hombres 55y 22 27 49 15 37 52
mas
Mujeres 55 y mas 25 23 48 19 34 53
Trabajadores 17 27 44 20 35 55
calificados
Trabajadores  no 22 24 46 22 31 53
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Poblacién general de 18 afios y mas (n=2012). Se omite categoria “No sabe/No
responde”. Trabajadores calificados (activos con alguna educacion superior) y Trabajadores no calificados (activos sin ninguna
educacion superior).

Finalmente, en la encuesta se incluyeron varias preguntas para evaluar la existencia de
estereotipos y de discriminacién hacia el desempefio laboral desarrollado por las personas
mayores (Tabla 12, Tabla 13 y Tabla 14). En general, los resultados muestran que no existe un
clima adverso hacia los adultos mayores en términos de desempefio laboral y/o profesional.

Particularmente, frente a la pregunta si “las personas mayores se caracterizan por mayor
experiencia y prdctica en el trabajo”, un 70% de los encuestados sefald estar de acuerdo con esta
afirmacion, con porcentajes levemente mayor en el caso de las personas de mas edad y los
trabajadores no calificados. Por el contrario, sélo un 29% cree que “las personas mayores se
caracterizan por poca capacidad para aprender cosas nuevas”, que sin lugar a dudas, es uno de los
grandes mitos existentes sobre este grupo.

Con relacién a tener un “mayor cuidado y prolijidad en el cumplimiento de las tareas”,
nuevamente la visidon es positiva. Un 73% de las personas de 18 mds afios aprueba esta
afirmacion, aprecidandose diferencias por género, puesto que los hombres estan mas de acuerdo
qgue las mujeres con esta frase, al igual que las personas de 55 afios y mas y los trabajadores no
cualificados. Por contraposicién, sélo un cuarto de los participantes cree que los mayores se
caracterizan por su “lentitud e ineficiencia en el cumplimiento de las tareas”.

86




Finalmente, con respecto a la “prudencia al tomar decisiones”, tres cuartos de los encuestados
estdn de acuerdo con esta frase, mientras que un tercio cree que los mayores tienen “poca
agilidad al momento de tomar decisiones”, con un porcentaje leventemente mayor en el caso del
grupo mas joven.

Tabla 12. Estereotipos de trabajadores mayores en poblacion econémicamente activa

En su trabajo las personas mayores se caracterizan por...
Mayor experiencia y practica en el trabajo Poca capacidad para aprender cosas nuevas
Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total

Total 36 34 70 17 12 29
Hombres 38 33 71 17 12 29
Mujeres 34 34 68 18 13 31
18-34 afios 33 36 69 16 15 31
35-54 afios 36 32 68 19 12 31
55y mas 47 32 79 16 6 22
Trabajadores 32 35 67 19 13 32
calificados

Trabajadores - no 39 33 72 16 12 28
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Solamente poblacidn activa (1223 casos). Se omite categoria “No sabe/No responde”.
Trabajadores calificados (activos con alguna educacion superior) y Trabajadores no calificados (activos sin ninguna educacion superior).

Tabla 13. Estereotipos de trabajadores mayores en poblacion econdmicamente activa

En su trabajo las personas mayores se caracterizan por...

Mayor cuidado y pro'”“::?ez: el cumplimiento de las Lentitud e ineficiencia en el cumplimiento de las tareas

Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total
Total 36 37 73 19 8 27
Hombres 40 35 75 17 8 25
Mujeres 31 39 70 21 9 30
18-34 aiios 34 41 75 17 8 25
35-54 afios 35 34 69 21 10 31
55y mas 46 33 79 16 4 20
Trabajadores 32 39 71 20 9 29
calificados
Trabajadores - no 39 35 74 18 8 26
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Solamente poblacién activa (1223 casos). Se omite categoria “No sabe/No responde”.
Trabajadores calificados (activos con alguna educacion superior) y Trabajadores no calificados (activos sin ninguna educacion superior).
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Tabla 14. Estereotipos de trabajadores mayores en poblacion econémicamente activa

En su trabajo las personas mayores se caracterizan por...
Prudencia al tomar decisiones Poca agilidad al momento de tomar decisiones
Muy de acuerdo De acuerdo Total De acuerdo Muy de acuerdo Total

Total 43 32 75 17 8 25
Hombres 44 29 73 18 8 26
Mujeres 41 36 77 14 8 22
18-34 afos 38 34 72 16 11 27
35-54 afios 46 29 75 17 7 24
55y mas 44 33 77 17 6 23
Trabajadores 41 34 75 19 6 25
calificados
Trabajadores - no 44 31 75 15 9 24
calificados

Fuente: Encuesta Nacional Bicentenario (2010). Solamente poblacién activa (1223 casos). Se omite categoria “No sabe/No responde”.
Trabajadores calificados (activos con alguna educacion superior) y Trabajadores no calificados (activos sin ninguna educacion superior).
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2.9 Analisis Informacion Cualitativa

A continuacidon se presentaran los principales resultados obtenidos a partir del levantamiento de
informacidn cualitativa, que permiten responder de mejor manera a los objetivos que dicen
relacion con la existencia y caracterizacién de las politicas de empleo y egreso, que siguen tanto el
Sector Publico como Privado para el grupo de interés (55 afios y mas), considerando algunas
distinciones relevantes.

Para ello, se realizaron entrevistas en profundidad a actores claves, tanto del mundo privado como
publico. La seleccion de la entrevista como técnica de recopilacidon de informacién, se debié a su
flexibilidad e intimidad, asi como su capacidad por abordar aspectos de dificil cuantificacion sobre
las vivencias cotidianas, justificando asi su eleccion como el instrumento mas idéneo para abordar
el tema de las politicas empresariales y sectoriales dirigidas a la poblacién de interés.

Es relevante sefalar y recalcar que en todos los casos se asegurd confidencialidad y anonimato a
los participantes de cada una de las entrevistas.

A continuacidn, se presentan ciertas especificaciones al momento de leer los resultados obtenidos
en etapas cualitativas de estudios de esta indole:

2.9.1. Protocolo de Lectura de Datos Cualitativos

En base a las caracteristicas de los métodos cualitativos y de la naturaleza de sus resultados, es
posible establecer algunas claves o protocolos de lectura para poder entender de la mejor forma
la interpretacioén de los datos obtenidos:

= Toda afirmacién que se haga se hace siempre en el contexto del caso, y en ningun
momento puede ser tomada como representativa de la poblacién. Dos son la situaciones
mas comunes:

o Generalizaciones para los casos: cuando se usan conceptos como ‘en general’,
‘usualmente’ o ‘la opinidn generalizada’ para expresar la frecuencia de una opinion,
situacion o percepcion, estos remiten exclusivamente a los casos estudiados (n) y no
al universo (N).

o Declaraciones generalizantes: en muchas ocasiones son los propios actores los que,
en las propias entrevistas, hacen declaraciones generalistas. Esto se da, por ejemplo,
cuando un entrevistado dice ‘todos los politicos son corruptos’. Para dicho
entrevistado los politicos son, para todo efecto socioldgico, corruptos, y asi se debe
constatar en los analisis. Asi, cuando analizando o interpretando dicho caso se
escribe, por ejemplo, que ‘en un contexto de alta sensacién de desconfianza a los
politicos por su corrupcion’, dicha interpretacién es vélida para ese y Unicamente para
ese caso: es la manera como aparece el mundo para ese entrevistado.

= La base empirica de las interpretaciones y de los analisis estd en: (a) la frecuencia con la que
una opinion se repite, o bien en —y mucho mas importante para la investigacion cualitativa-
(b) la conexion analitica y conceptual que se puede establecer entre los datos que se
recogen de todos los casos.

89



La ‘verosimilitud’ de las opiniones y/o percepciones de los entrevistados es secundaria. Dicho de
otro modo, no se evalua si lo que un entrevistado opina, percibe o dice es correcto o no. Lo que se
busca es entender qué piensan los entrevistados, por qué tienen esa opinién y qué factores la
determinan y no establecer su cercania o lejania con respecto a un parametro de verosimilitud
establecido unilateralmente por el investigador. Por ejemplo, si el entrevistado dice ‘todos los
mayores trabajan mas lento’, “los jovenes son mas irresponsables’, no es funcidn del investigador
refutar o confirmar dicha declaracidn, sino asumir que dicha percepcién es un hecho e intentar
comprenderla sociolégicamente.

Estilo

Respecto a este punto, se deben tener en cuenta dos aspectos a la hora de leer los resultados del
informe cualitativo: a) Redaccidon y, b) Representatividad:

a) Redaccion

Se debe tener en consideracidon que el estilo de este tipo de estudios resguarda una “identidad
propia” y es parte del ejercicio de redaccion. El producto refinado -desde el punto de vista
estilistico y de redaccién- responde a un plan de escritura en donde cabe advertir diferencias en
los estilos de produccidn y elaboracién y la constante emergencia de temas nuevos. Este estilo
surge a partir del trabajo con los datos, mediante un ejercicio sostenido de categorizacion
descriptiva y se basa en las impresiones de quien procesa los datos. Esto, ya que la investigacion
cualitativa valida la mirada del investigador y es la interlocucidn entre los actores y el investigador
lo que conforma la riqueza del estudio cualitativo propiamente tal.

No se debe perder de vista que la sistematizacién de estos datos, constituye un proceso creativo
de organizacién que hard parecer el esquema analitico como obvio y por tanto, “generalizable”:
“Se tiene que el investigador serd capaz de obtener o crear una sintesis expresada en declaraciones
generalizables acerca de los actores sociales involucrados tras alcanzar primero, un nivel de
comprension suficiente sobre la realidad humana objeto de estudio” (Sandoval, 2002; p183).

La escritura de este informe de investigacion fue parte de los resultados obtenidos y de la premisa
del “dejar hablar” a los actores involucrados. Por ello, siempre comunicar —lo que significé la
experiencia de los actores- implica describir elementos valdricos y simbdlicos, lo cual lleva a que se
haga mayor uso de recursos alegdricos y dramaticos en el estilo.

b) Representatividad

A partir de posibles dudas que pudieran surgir respecto a la representatividad que tienen los
juicios emitidos por los entrevistados, se desarrolla este punto para mejorar la comprensién a la
hora de interpretar los datos del informe.

Se debe tener en consideracién que la impronta cualitativa sopesa profundidad versus
representatividad. Es por esta razéon que muchas veces la investigacion cualitativa puede
encontrar riqueza informativa en las declaraciones de un caso, aunque no constituya una
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“mayoria”. En este sentido, el proceso de recolecciéon de informacion cualitativa se guia por un
principio de pertinencia de los datos: Esto tiene que ver con la identificacidén y logro del concurso
de los participantes que pueden aportar la mejor informacion a la investigacion, de acuerdo con
los requerimientos tedricos de esta ultima. Asi también, la investigacidon cualitativa prioriza la
adecuacion de los datos (sobre la representatividad de casos), mientras cuente con datos
disponibles para desarrollar una completa y rica descripcion del fendmeno, independiente del
numero de menciones asociadas a dicho fenémeno.

La saturacién de los datos en la investigacién cualitativa implica la no aparicion de informaciones
nuevas o distintas, aunque esto no signifique necesariamente alcanzar a un “n” con ‘bajo error
muestral’. En la investigacion cualitativa, a diferencia de la cuantitativa, se realiza mas bien un
muestreo “tedrico” y no probabilistico, que depende de las habilidades del investigador “para
hacer decisiones de qué observar, basado, justamente, en criterios tales como oportunidad,
interés personal, recursos disponibles y, lo mas importante, la naturaleza del problema que esta
siendo investigado. Asi como en el muestro probabilistico el investigador emplea una ldgica de

tipo estadistico, en el muestreo tedrico se acude a una légica comprensiva que depende de los

avances que se van alcanzando en el entendimiento del problema estudiado” (Sandoval, 2002).

2.9.2. Muestra Efectiva del Presente Estudio

En cuanto a la seleccién de casos, cabe sefialar que éstos fueron seleccionados de manera
intencionada, con tal de que cumplieran con el interés de la investigacidon. Se usé asi basicamente
un criterio de seleccidn tedrico-prdctico. El criterio practico, se asocia basicamente al plazo de
tiempo en que se realizd el estudio, por tanto se optd por una muestra no probabilistica, pues a
pesar de sus desventajas, se ajusta al disefio de investigacion que requiere una cuidadosa y
controlada seleccidén de sujetos con ciertas caracteristicas especificas derivadas de los objetivos
del estudio. Este tipo de muestra se identifica como los “sujetos-tipo” y es pertinente en estudios
en que el objetivo es la riqueza y calidad de la informacidon y no la cantidad ni la estandarizacion,
dado que se requiere analizar valores, percepciones y significados de un determinado grupo social.

En su mayoria se entrevistd a Jefes de Recursos Humanos, y en algunos casos se logré entrevistar
al mismo empleador o dueno, de diversas Empresas Privadas y Publicas, considerandose las
siguientes variables de segmentacion, para buscar heterogeneidad en los discursos: i) Zona
geografica; ii) Sector Econdmico y Productivo vy iii) Tamafio de la Empresa.

Es relevante en este punto sefalar que si bien se fijé un nimero a priori de entrevistas, se tuvo
también en cuenta el criterio de redundancia o de saturacion informativa (Quinn, 1990; Flick,
2007), es decir, si la recoleccién de datos dejaba de registrar informacion novedosa, ésta acabaria
antes de lo previsto inicialmente.

Adicionalmente, en el caso del Sector Publico, se realizaron entrevistas a funcionarios de recursos
humanos de Municipios, o mas especificamente Corporaciones Municipales, en la medida que
éstas tienen como funcidén administrar y operar los servicios de educacién y salud, traspasados a
las municipalidades, y por lo tanto es pertinente abordar las politicas de empleo sectorial con la
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gue cuentan para el grupo de interés, asi como ademas entrevistas a algunos Ministerios y/o
Servicios y también empresas publicas.

Se entrevistd ademas a tres representantes de sindicatos, especificados en la tabla que se
presenta a continuacién. También a tres expertos, estos Ultimos en temas de politicas publicas y
sociales, a modo de conocer y poder determinar cudles son las politicas actuales asociadas a este
grupo etario y poder crear ciertos lineamientos para recomendaciones orientados a este objetivo.

Las entrevistas se llevaron a cabo entre los meses de septiembre a noviembre del presente afio,
con una duracidn aproximada de 1 hora. La mayoria de las entrevistas se realizaron en el lugar de
trabajo del entrevistado, bajo condiciones no preestablecidas, sino bajo las circunstancias y las
preferencias de los participantes.

La muestra final quedé compuesta de la siguiente manera®:

21 . . . .. P .

Se debe mencionar que si bien inicialmente se logré contactar a empresas pertenecientes al sector
financiero, salud y grandes retail, no se logré finalmente concretizar una fecha para la realizacion de las
entrevistas, por lo que este grupo de empresas quedo excluido del analisis.
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Tabla 15. DISTRIBUCION DE EMPRESAS E INSTITUCIONES PRIVADAS Y PUBLICAS

Zona SECTOR
Primario Numero Secundario Numero Terciario Numero Sector Publico Numero | TOTAL
Norte Explotacién de Minas y Industria manufacturera Empresa de Comercio al por mayor y Corporacién Municipal
Canteras (grande) metdlica (mipyme) menor (mipyme)
Empresa Pesca (mypime)
Centro Empresa Agricultura, Industria manufacturera no Empresa de Comercio al por mayory Corporacién Municipal
ganaderia, caza y silvicultura metilica (grande) menor (mipyme)
(grande)
Empresa Agricultura, Servicio (mypime)
ganaderia, caza y silvicultura
(mipyme)
Sur Empresa Agricultura, Construccion (mipyme) Universidad (Grande)
ganaderia, caza y silvicultura
(grande)
Servicio (mipyme)
Turismo (mipyme)
RM Industria manufacturera no Universidad (Grande) Empresa Publica
metilica (grande) 1
multinacional
Construccion (grande) Telecomunicaciones (Grande) Institucion Publica
Suministro de Electricidad, Servicio Social y de Salud Ministerio
Gas y Agua
Transporte (mypime) Servicio (Grande)
Servicio (Grande) 1 Multinacional
Servicio (mypime)
Sindicatos | Sindicato Empresa Sindicato Empresa Retail Sindicato Ministerio

Explotacién Minas y Canteras
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2.9.3. Tematicas Abordadas

A continuacidn se presentan las principales tematicas que se abordaron en la entrevista en
profundidad:

Tabla 16. Tematica Entrevistas

DIMENSION VARIABLE

CARACTERIZACION Tamafio Empresa/Institucion (Cantidad de Trabajadores)

EMPRESA/INSTITUCION Cantidad/promedio de trabajadores mayores de 55 afios (cuantas de ellas son
mujeres)

Venta total aproximada anual (para empresas)
Reglamentos/Estatutos que refieran a procesos de ingreso/retiro de personas
mayores de 55 afios; politicas

ACTITUD Frente a la Contratacion de personas de 55 afios y mds (presentar diferencia por
EMPRESARIAL/INSTITUCIONAL género en caso de que existiese)

Frente a la Retencion de personas de 55 afios y mas (presentar diferencia por
género en caso de que existiese)

Méxima edad de contratacion (integracion de nuevos trabajadores) (presentar
diferencia por género en caso de que existiese)

Maxima edad de retencion de sus trabajadores (presentar diferencia por género
en caso de que existiese)

Tipo de trato dado a las personas de 55 afios y mas

Tipo de trabajo al que se responsabiliza a personas de 55 afios y mas (presentar
diferencia por género en caso de que existiese)

Percepcion de desempefio, ventajas y desventajas de las personas de 55 afos y
mas (presentar diferencia por género en caso de que existiese)

Grado de acuerdo con etapa/edad de jubilacion (diferenciada por
hombres/mujeres)

Diferenciacion en trabajadores calificados versus no calificados

EMPLEABILIDAD Modalidad de Contrato personas de 55 afios y mas

Definicidn de Salario personas de 55 afios y mas
Diferenciacion en trabajadores calificados versus no calificados y por
hombrees/mujeres

PoLIiTICAS INTERNAS Politicas de Insercidon/Contratacion

Politicas de Capacitacion y Actualizacion

Politicas de Reubicacién y Readecuacidn

Politicas de Salud

Politicas de Retiro

Politicas de Flexibilidad Laboral

Diferenciacion en trabajadores calificados versus no calificados

Si bien se definieron a priori los temas generales hacia los que se busca orientar la conversacion,
se debe considerar que los entrevistadores tuvieron la libertad de usar la pauta y realizar las
preguntas segln el criterio que considerd pertinente, acorde el tipo de entrevistado y el tipo de
conversacién generada.

2.9.4. Andlisis de Datos y Resultados

Las entrevistas en su mayoria fueron grabadas, junto con realizar anotaciones importantes de
considerar en el analisis posterior y sélo en un par de casos los entrevistados solicitaron que los
datos fueran registrados a modo de apunte. La informacién recabada fue vaciada en rejillas o

94



matriz codificadora, creada previamente en base a ciertas dimensiones y categorias claves de
analisis.

Este analisis tematico es por excelencia un método de tipo semantico de andlisis transversal
utilizable para series de entrevistas, cuya transversalidad se debe a una clasificacidn previa de
temas y subtemas emergentes, mas que la coherencia de pensamiento individual por separado. Es
decir, se busca una correspondencia tematica supraindividual, una conexidn de sentido subjetivo
entre varias personas entrevistadas que dejan de existir como individuos productores de discurso
y dan paso a entes virtuales también coproductores de discurso, lo que lleva a un cambio de
estatuto ontoldgico del sujeto (Baeza, 1999).

Finalmente, se realiza una interpretacioén inclusiva de todos los temas, en una linea explicativa.
2.9.4.1. Actitud Empresarial/institucional
e Contratacion

En primer lugar, en las entrevistas se buscé ahondar en las actitudes de los empleadores frente a
la contratacion de personas mayores de mas de 55 afios dentro de la empresa y las razones detras
de ello.

Lo primero que se debe destacar es que en muchos de los relatos se aprecia una cierta
contradiccién entre el discurso y la praxis, en el sentido de que a priori los entrevistados de las
diversas empresas privadas entrevistadas manifestaron que la edad per se no es una variable
relevante a la hora de contratar nuevos empleados, sino que mas bien lo que se considera es el
curriculum y las capacidades demostradas por cada postulante, con independencia de la edad. Sin
embargo, al ser conminados a establecer cudl es la edad promedio de los ultimos trabajadores
efectivamente contratados, en muchas de las empresas, independiente de su sector
econdémico/productivo o de su tamafio, existe coincidencia en sefialar que ésta se encuentra entre
los 25-35 afios.

“En general han sido jovenes, en promedio de 25 afios. Se estd incorporando gente para ser preparada” (Empresa
Pesquera, grande, Norte)

“La edad promedio de los ultimos trabajadores contratados es de 35 afios...” (Empresa de Servicios, Mipyme, RM)

“En promedio la edad contratada bordea los 30 afios” (Empresa Agricola, grande, RM)

Las Unicas excepciones que se encuentran en el Sector Privado corresponden a instituciones
educacionales, pertenecientes a todos los niveles (basica, secundaria o y superior), en las que hay
una alta concentracion de trabajadores de mas edad en comparacién con las demas empresas. En
estas instituciones se sostiene ademds que se prefiere contratar a personas de mds edad, por
tener mayor experiencia, aspecto muy valorado dentro del ambito de la docencia, asi como en la
investigacion.
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“No hay estipulada una edad mdxima de contratacion, pero en la prdctica la edad mdxima es alrededor de los 50 afos
para los docentes. No hay un criterio de edad previo, definido... hay profesores que han llegado hace un par de afios y
que son profesores bien mayores" (Institucion Educacional Privada, RM)

Sin embargo, algunos de estos mismos entrevistados relatan que debido a los procesos de
reforma, se hara cada vez mas necesario integrar a profesionales jovenes al sistema educativo,
preferentemente a los niveles de educaciéon basica y media, puesto que éstos son quienes
manejan de mejor forma los nuevos contenidos que se han introducidos.

"En docencia yo creo que se estd considerando [gente joven] por el vuelco que ha tenido la educacion.
Entonces hay que estar como bien vigente y hay que tener gente que tenga mds preparacion”(Institucion
Educacional Subvencionada, RM)

En el caso del Sector Publico, también es posible observar cierta contradiccién discursiva al
contratarse en su mayoria a personas menores de 45 afos durante el ultimo afo, a pesar de que
en el discurso se sostenga que la edad es un criterio irrelevante para la contratacion.

“Nuestra edad promedio son 35 afios. 58 afios es la edad mdxima de contratacion y hombre siempre antes
de la edad de jubilar” (Ministerio)

“Estd en el rango de los 35 a 45 afios” (Corporacion Municipal, Norte)

Si bien en el Sector Publico, al igual que el Privado, se aprecia esta dicotomia entre lo “dicho y lo
hecho” en materia de contratacion, no se puede desconocer que en el ambito publico la edad
promedio de contratacidn entre las diversas instituciones entrevistadas es levemente mayor que
la manifestada por las empresas privadas. Esto en parte se puede explicar por la necesidad de
contar con profesionales con destacada trayectoria y experiencia, para asesorar adecuadamente
tanto en la elaboracién, como en la implementacién y evaluacidn de programas sociales y politicas
publicas de diversas areas de interés.

De igual manera, tal y como sucede en el ambito de las instituciones educativas, las instituciones
del Sector Publico suelen contar con una alta concentraciéon de trabajadores de mayor edad,
quienes tienen una larga trayectoria en sus puestos de trabajo, debido a las propias caracteristicas
del sistema normativo que lo rige (Estatuto Administrativo General; Estatuto Administrativo
Municipal y Estatuto Docente).

“Te diria que mds de 55 afios debe ser un 20% de los trabajadores...” (Institucién Publica, RM)

“En el drea salud y educacion son las mismas personas las que nos acomparfian hace afios” (Corporacion
Municipal, Centro)

Ahora bien, indagando entre las principales razones de porqué se prefiere contratar a personas
menores de 55 anos, en primer lugar se encuentran las explicaciones dadas por las empresas,
tanto pequenas como grandes, pertenecientes al Sector Primario y Secundario de la economia.

Especificamente, empresas vinculadas a los siguientes rubros: agricultura, ganaderia, caza y
silvicultura; mineria; industria manufacturera metdlica y no metalica; asi como la construccion, por
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mencionar algunas, sostienen que se suele contratar a personas mas jévenes, puesto que éstas
cuentan con mejores condiciones fisicas y de salud que las personas de mas edad, lo cual les
permitiria desempeinarse de mejor manera dentro de las labores del proceso productivo
respectivo®®. Es decir, se prefiere contratar a personas mas jovenes, quienes seran capaces de
responder adecuadamente a las altas exigencias fisicas de los trabajos requeridos por la industria.
Sin embargo, lo anterior no excluye que en los casos en que una persona de mas edad presente
buenas condiciones de salud, sea contratada, aunque con menor probabilidad que una persona
mas joven.

“Entre 20 y 30 afios porque se requiere buena condicion fisica para el trabajo en terreno. Pero no existe
limite de edad y si la persona cumple con todas la exigencias se contrata igual” (Empresa Apicola, Mipyme,
Centro)

Otra de las razones que se encuentra en los relatos de este grupo de empresas, dice relacidon con
la necesidad de renovar a corto y mediano plazo la mano de obra en los diversos oficios no
cualificados, cuyo conocimiento estd asociado preferentemente a la experiencia de los
trabajadores de mas edad, quienes serian en definitiva las personas mas idéneas para transmitir
su saber hacia la generacion mas joven, actuando asi como “maestros instructores” para las
nuevas generaciones.

“Los ultimos contratados son de 25 afios, son principalmente ayudantes de maestros” (Empresa Obras
menores, Mipyme, Norte)

“Las personas jévenes entran como aprendices en el trabajo que se requiere” (Empresa Maestranza,
Mipyme, Norte)

“Generalmente los jovenes me sirven, nos sirven mds como ayudantes y mientras mds adultos sirven mds
como jefes de obra, por su experiencia” (Empresa Constructora, Mipyme, RM)

Por otra parte, en el caso de los empleos cualificados asociados a estas mismas empresas, algunos
entrevistados sefalaron que se ha optado por contratar principalmente a mas jévenes durante el
ultimo tiempo, puesto que la empresa no sélo necesita renovacidn de sus bases, sino también
necesita contar con profesionales con mayor conocimiento de los nuevos procesos productivos,
asi como de las nuevas tecnologias de produccién.

"En profesionales estamos efectivamente con una campafia de rejuvenecer el sistema y eso hace que
estamos contratando en un 80% mds jévenes. Pero hemos contratado a personas sobre 50... Esto lo
decidimos porque uno va quedando un poco obsoleto de las nuevas tecnologias, de cémo hacer las cosas, y el
joven estd con ganas de hacer cosas, de como hacerlo bien” (Empresa Constructora, grande, RM)

*? Esta misma explicacidn es usada por los entrevistados para justificar por qué hay una mayor contratacién
de hombres que mujeres al interior de estas empresas. Especificamente se sefiala que se requiere contar
con un trabajador que no sdlo tenga buenas condiciones de salud, sino que tenga ademas la fuerza fisica
necesaria para desempefiarse adecuadamente dentro del proceso productivo, y es por ello, que las mujeres
suelen quedar excluidas.
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Detras de esta justificacién, se deja entrever cierto prejuicio y estereotipo hacia el grupo de
trabajadores de mas edad, quienes son vistos como personas “obsoletas”, quienes no han sido
capaces de actualizar sus conocimientos y competencias, lo cual exigiria a la empresa la
contratacidon de profesionales jovenes. Lo descrito se contradice con el discurso manifestado
previamente por los entrevistados en relacién a los trabajadores no cualificados, donde a las
personas de mds edad se les valora al ser la fuente principal de conocimiento de los diversos
oficios y, con ello, se les tiende a situar dentro de una posicién aventajada en el entramado
productivo, mientras que, por el contrario, al situarnos dentro del dambito de las labores
cualificadas, los personas de mas edad son situadas en una posicion mas desventajada, frente al
acervo de nuevo conocimiento de los profesionales jovenes.

Esta justificacion es coincidente ademas con los relatos entregados por algunos de los
entrevistados pertenecientes a empresas vinculadas al Sector Terciario o de Servicios, quienes
igualmente sostienen que la incorporacion de personas mas jovenes se explica porque éstas
presentan mayor nivel educacional que las personas de mas edad, lo cual es consistente con los
datos mostrados, y con ello, presentan mayor conocimiento y formacién en ciertas areas que son
de gran importancia en el mundo actual, tales como: computacién, analisis de sistema vy
tecnologias de la informacién. Ello refuerza la idea de ciertos prejuicios existentes sobre los
trabajadores mayores en materia de actualizacidn de conocimiento, particularmente en el dmbito
de trabajos cualificados.

“Treinta afos. Esto bdsicamente ocurre porque se requiere de un numero importante de analistas, y los
jovenes por lo general presentan mayor formacion en esta drea que las personas mayores” (Empresa
Telecomunicaciones, grande, RM)

Junto con las preguntas asociadas al promedio de edad de los ultimos trabajadores contratados, a
los entrevistados se les consulté adicionalmente sobre la existencia de un limite mdximo de edad
de contratacidn al interior de la empresa o institucidn. Es relevante mencionar que la mayoria de
los entrevistados rehusaron indicar cudl era este limite, nuevamente argumentando que se
contrata conforme a las competencias, y no conforme a una cierta edad. Este rechazo por parte
de los entrevistados se entiende en gran medida porque al explicitar un cierto limite de edad
maximo de contratacidn, se corre el riesgo de generar una imagen discriminadora por parte la
empresa, al colocarse un criterio arbitrario como es la edad a la hora de decidir a quién contratar.

Entre los pocos casos que si explicitaron dicha edad, se debe destacar que corresponden en su
mayoria a entrevistados que son los duefios o empleadores directos, lo cual quizas explica porque
son mas abiertos a responder este tipo de preguntas, distinto a los jefes de recursos humanos,
quienes tienen un tipo de discurso mds mesurado. Asimismo, se debe mencionar que la mayoria
de estos duenos entrevistados, provienen de empresas del Sector Primario o Secundario, quienes
muestran su reticencia en contratar a personas por sobre los cincuenta afios y, en otros casos,
sobre sesenta afios, debido a que esta edad aumentaria la prevalencia de enfermedades, con el
consecuente menoscabo fisico, lo cual redundaria en definitiva en una menor productividad.
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“Sobre los 60 afios hay reticencia para contratar, porque estdan tecnolégicamente atrasados” (Empresa
Constructora, grande, RM)

“18 es la edad minima y mdximo 50 afios” (Empresa Constructora, Mipyme, Sur)

Una vez mas se aprecian diferencias en el discurso, segun si se estd hablando de trabajadores no
cualificados versus cualificados. En el primer caso, como se menciona, esta la idea de que al
avanzar la edad, se genera una pérdida de las condiciones fisicas y se dispone ademads de menor
conocimiento técnico, que hace poco atractivo contratar a personas muy avanzadas en edad.

Por el contrario en el caso de los empleos cualificados, donde si bien también hay una reticencia
a colocar un limite de edad méximo de contratacion, los pocos entrevistados que si lo hacen se
muestran a favor de que la edad para este perfil de puestos de trabajo sea mayor que la de los
empleos no cualificados. Ello se explica porque para ciertas funciones claves al interior de la
empresa, tales como cargos directivos, gerenciales, jefaturas o puestos de supervision, se requiere
contar con personas que dispongan de la experiencia y sabiduria necesaria para desempenarse
iddbneamente en estos cargos. Sin embargo, este discurso se contradice una vez mds con otras de
las razones esbozadas por los mismos entrevistados, quienes sostienen que no se suele contratar a
personas mayores de 55 afios, porque al estar muy cerca de la edad legal de jubilacidn, es menor
su proyeccion, especialmente en empresas o instituciones en las que se requiere de largos
procesos de induccién o de aprendizaje de los procedimientos internos.

En otras palabras, si bien por una parte frente a ciertos puestos de trabajo cualificados se valora
enormemente la experiencia y el desenvolvimiento de las personas de mas edad, por otra parte
se muestra la preocupacidon por ser trabajadores que posiblemente no permaneceran mucho
tiempo en el mercado laboral, lo cual hace mucho mds compleja la decision de contratar a una
personas de avanzada edad.

"Yo creo que cerca de los 50, 50 y algo, claro, porque si tu contratas a una persona muy cercana a jubilar
entonces va a estar muy poco tiempo, no se va a proyectar mds tiempo" (Institucién Educacional Privada,
RM)

Es asi como los casos en que se ha contratado personas de muy avanzada edad, parecen ser mas
bien una excepcidén, y no una pauta comun por parte de las empresas entrevistadas en esta
ocasién. Mas bien se sostiene que solamente en algunos casos aislados, donde se ha requerido de
ciertas competencias especificas, algunas de estas empresas han incorporado a ciertos
trabajadores mayores, pero de preferencia estas contrataciones corresponden a personas que
previamente habian sido parte de la organizacidn. Asi, a estas personas se les ha recontratado
para un proyecto puntual y por un tiempo especifico, debido a que tienen algin conocimiento
determinado sobre alguna etapa del proceso productivo, que ningun otro trabajador al interior de
la empresa maneja lo suficiente.

“Se destaca un programa en el que convocamos un ex trabajador de 70 afios por un proyecto especifico
porque él era el unico que manejaba el conocimiento de eso” (Empresa Publica, grande, RM)
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“Ha habido un par de casos de personas que habiéndose jubilado, después las hemos llamado para temas
puntuales de asesoria, eso para personas que han tenido prdcticamente toda su vida laboral acd en la
empresa y tiene una serie de conocimientos, un bagaje que no podemos darnos el lujo de desperdiciar”

(Empresa de Servicio, grande, RM)

Complementariamente dos entrevistados sefalan que si bien en la mayoria de los casos son los
empleadores quienes suelen tener barreras para contratar a personas de avanzada edad, tampoco
se debe olvidar el hecho de que muchas veces son las propias personas de mds edad, que aun
cumpliendo con el perfil de trabajo ofrecido, no se presentan a éstos.

“El promedio de nuevos contratados estd entre 30 y 50 afios, se atribuye a gente de mayor edad no postula a
los trabajos, aunque se han contratado auxiliares de mayor edad... no ha llegado [de mds de 50 afios]
porque la gente que tiene mds de 50 afios y estd en una empresa se mantiene en una empresa esperando su
jubilacién" (Institucién Educacional Subvencionada, RM)

Lo anterior los entrevistados lo atribuyen a que las personas de avanzada edad prefieren
mantenerse en sus puestos de trabajo, hasta la edad de jubilar, por sobre emprender nuevos
desafios laborales. No obstante, junto con este discurso donde se les atribuye a los trabajadores
mayores una cierta predileccion por la estabilidad laboral, por sobre nuevas y mejores
oportunidades de trabajo, se podria también considerar que dada la extensién de prejuicios y
estereotipos existente sobre las personas de mds edad, tanto en el plano laboral como en otros
ambitos sociales, esta reticencia a buscar nuevos horizontes laborales puede también estar
vinculada a cierta coaccion, derivada de ciertas normas y pautas preestablecidas por la sociedad.

Especificamente, y siguiendo los principios propuestos por la teoria del labeling o etiquetaje, se
sostiene que por lo general el grupo de personas de mas edad tiende a responder mas a una
identidad impuesta por la sociedad que a un proceso de autoidentificacion, que seria secundario e
irrelevante. De esta forma, la persona etiquetada de “vieja” u “obsoleta” por el entorno
condicionara su conducta al significado social de la etiqueta, y terminard asumiendo estas
caracteristicas como propias, fundiéndose realmente con esta identidad. Es asi como el hecho de
que a los trabajadores de mas edad se les considere como un grupo desfavorecido, puede
finalmente hacer que éstos decidan no tomar el riesgo de postular a un nuevo puesto de trabajo,
porque han internalizado el imaginario colectivo que los tilda como un grupo que no cuentan con
las herramientas ni con los conocimientos necesarios para desenvolverse adecuadamente en el
mercado laboral, contrastado con los jévenes, quienes si cumplirian a cabalidad con las nuevas
exigencias del mercado.

Ahora, analizando el caso especifico del Sector Publico frente al tema de la edad maxima de
contratacidn, los entrevistados sostienen que se contrata a personas hasta un poco antes de la
edad de jubilacién legal, para asi poder contar con algunos afios minimos de proyeccion. Es asi
como, a diferencia del Sector Privado, en estos casos se sefiala respetar de manera bastante légica
el limite legal de retiro, que seria el parametro para decidir hasta qué edad contratar a un nuevo
empleado por parte de las instituciones publicas entrevistadas.
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“58 afios es la edad maxima de contratacién y hombres siempre antes de la edad de jubilar” (Ministerio)

Sintetizando todo lo expuesto se debe reconocer, en primer lugar, algunas contradicciones en los
discursos de los entrevistados, especialmente entre las empresas privadas, puesto que si bien
sefialan que no se discrimina por edad (ni género) a la hora de contratar, ésta si resulta ser una
variable relevante, lo que se justifica principalmente por una serie de estereotipos y prejuicios
latentes sobre los trabajadores de mas edad, a quienes se percibe basicamente como: personas
con limitadas capacidades fisicas, con escasa renovacién de conocimientos y competencias y con
escasas proyecciones laborales, en contraposicién con los jovenes. Igualmente, solamente en
casos muy puntuales se reconoce haber contratado a personas mayores de 55 afios 0 mas, pero la
mayoria de las veces esta contratacién se enmarca dentro de un proyecto especifico y por un
tiempo limitado. Todo lo anterior, demuestra la existencia implicita de ciertos sesgos negativos,
muchas veces no justificados, sobre este grupo, que hace que en la prdctica sean contratados en
menor medida que grupos etarios mas jovenes con excepcidén, como se sefiald, de situaciones
particulares.

e Retencién/Mantencion

Por otra parte, con respecto a la actitud mostrada por los entrevistados frente a la
retencion/mantencion de mayores de 55 afios, la mayoria se muestra a favor de esta medida,
pero se indica que forma mds bien parte de una negociacidn particular entre cada trabajador y la
empresa’.

Es decir, se sostiene que cuando se esta cercano a la edad legal de jubilacion, cada trabajador
suele comunicarse y negociar directamente con su superior o jefe respectivo la posibilidad de
continuar en sus labores, mas allad de la edad legal estipulada. Si el trabajador que presenta esta
solicitud sigue, por su parte, desempefidndose adecuadamente en sus funciones, la empresa por
lo general no tiene inconvenientes en permitir que continle trabajando remuneradamente al
interior de ésta, a pesar de incluso estar recibiendo una pension por jubilacion.

“Si las personas hacen bien su trabajo no tienen inconvenientes en mantenerlas” (Empresa Comercio,
Mipyme, Norte)

"Nosotros tenemos varios trabajadores que han jubilado acd y se quedan, siguen trabajando... no hay una
edad limite yo creo que hasta que la persona tenga capacidad” (Institucion Educacional Subvencionada, RM)

"Hay personas que quieren quedarse después de jubilar y se ve caso a caso, es algo que se conversa"
(Empresa Distribucion de Energia, grande, RM)

> En este punto se debe mencionar el caso de algunas empresas de tamafio pequefio o con pocos afos de
creacién, que frente a la pregunta sobre cudl era la posicién hacia la retencion de trabajadores mayores,
manifestaron que no podian dar una opinidn certera, puesto que no se habian enfrentado aun a la situacion
de tener trabajadores de avanzada edad entre sus filas. Por ende, si bien comprendian que es un tema
relevante, debido a la transformacion demografica que vive el pais, ain al no haber experimentado
directamente este fenémeno, prefirieron no emitir una opinidn.
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Es asi como la retencién y mantencién de trabajadores de edad avanzada se acepta en los casos
donde hay convergencia entre los intereses del empleado, quien desea continuar estando inserto
dentro del mercado laboral, y los intereses del empleador, a quien le interesa mantener al
trabajador que aun le es productivo, incluso sin establecerse para estos casos una edad maxima
de retencion, sino que mas bien los entrevistados insisten en que hay una evaluacién caso a caso
de la situacion en la que se encuentra cada trabajador, sumado a los deseos que éste tenga de
continuar vinculado a la empresa.

“Las razones [de retencion] son por requerimiento de la empresa y la intencion del profesional. Incluso hay
dos trabajadores mayores de 70 actualmente en la empresa” (Empresa Minera, grande, Norte)

“Porque son personas utiles. Porque son personas que aportan y ademds cuentan con salud compatible con
el desempefio de su trabajo” (Empresa Pesquera, grande, Norte)

“La unica razon de retencion es el talento, la calidad del trabajador y si este estd activo” (Empresa Agricola,
grande, RM)

"Nosotros tenemos varios trabajadores que han jubilado acd y se quedan, siguen trabajando... no hay una
edad limite yo creo que hasta que la persona tenga capacidad. Depende ademds de como se sienta o ya
quiera descansar..." (Institucion Educacional Subvencionada, RM)

El escenario descrito se da de manera mas extendida entre las empresas de Sector Terciario y de
Servicios, y entre los trabadores mas cualificados, quienes tienden a llegar con mejores niveles de
salud fisica y mental a la etapa de vejez, lo que les permite mantenerse por mas tiempo en sus
puestos de trabajo. Esta situacidn se hace alin mas evidente en el caso de las universidades, en las
que el porcentaje de académicos de 55 afos y mas es mayor que el resto de empresas o
instituciones estudiadas, donde si bien no parece existir una politica explicita de retencién, si se
reconoce valorar su acervo de conocimiento, lo que explica por qué se opta por mantener a una
proporcién bastante importante de académicos incluso muy por sobre la edad legal de jubilacion.
Sin embargo, los entrevistados aclaran que si se observa que el académico ya no esta
desempenandose de manera adecuada, se les insta a retirarse, aunque se insiste que por lo
general termina siendo una decisidn compartida entre las partes.

“No existe una politica en este sentido en cuanto a la edad. Si se ve que en la parte docente hay profesores
de mayor edad que en la parte administrativa de funcionarios” (Universidad, Sur)

Lo anterior contrasta, por su parte, con el caso de los trabajadores no cualificados que se
desempenan en trabajos pesados o de gran exigencia fisica quienes suelen llegar, segun la mirada
de los propios entrevistados, en peores condiciones de vida a la etapa de retiro, lo que explica la
menor posibilidad de mantenerse en sus puestos de trabajo por no cumplir con las expectativas de
sus empleadores, a pesar de que en muchas ocasiones, debido a las bajas pensiones a las cuales
acceden, quisieran continuar haciéndolo, o bien, debido al desgaste fisico, tienden a jubilar mas
anticipadamente que el resto de los trabajadores.
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“No [retencion mds alld de la edad legal]. La mayoria llega hasta unos pocos afios antes de su jubilacion, ya
que por salud se retiran con anticipacion” (Empresa Constructora, Mipyme, Sur)

Estas diferencias entre trabajadores cualificados y no cualificados, se encuentran presente ademas
en el relato de algunos entrevistados que manifestaron que en algunas ocasiones la empresa o
institucion es la que ha tomado directamente la iniciativa de retener a algun trabajador.
Especificamente se menciona que en algunas oportunidades se les ha solicitado a ciertos
profesionales “claves” o con “vasta experiencia”, quedarse mas tiempo, entregdndoles algunos
incentivos monetarios y también posibilidad de flexibilidad laboral, con la intencién que acepten la
oferta de quedarse por un tiempo mas de lo presupuestado, dado que cumplen un rol relevante
dentro de la organizacién, por lo que no seria facil su reemplazo.

“Se realizan intentos de retencidn por talento o con personas claves” (Empresa Publica, grande, RM)

“Aunque no estd escrito en ninguna parte, si el colaborador es bueno como empresa haremos todo lo posible
para que se quede” (Empresa Manufacturera no metalica, grande, RM)

También se menciona que se ha intentado retener trabajadores para que puedan realizar una
induccion a su reemplazante, es decir, para que pueda entregar y transmitir los conocimientos
basicos a su sucesor, por un cierto periodo de tiempo.

“Dado que el trabajo que realiza la empresa es bastante especifico, hay casos en que los gerentes les
solicitan a los trabajadores que se mantengan en la empresa por un periodo, y que por ejemplo puedan
capacitar a la persona que ocupara su cargo. Entonces el trabajador hace mentoring con las nuevas
contrataciones. Ya que se trata muchas veces de expertos a nivel nacional. Incluso a veces cuando se le
plantea al gerente que vamos a ofrecer planes de egreso ellos nos piden que mantengamos al trabajador. Se
ofrecen distintas opciones al trabajar y él decide” (Empresa Agroindustrial, grande, Centro).

“Para acompafiar un poco mds, para a veces por ejemplo un profesor que estd como profesor jefe o estd
como jefe de drea y hay un proceso que se inicio y todavia no se ha terminado, no se ha terminado de
asentar, obviamente se le puede pedir que se queda para ese proceso” (Institucion Educacional Privada, RM)

A modo de conclusién, se puede destacar en relacion a esta tematica, que una vez mas pareciera
ser que los trabajadores mds desventajados, en términos de remuneracion recibida y el tipo de
empleo desempenado, son quienes menos posibilidades de retencidon y mantencion tras la edad
legal de jubilacion tienen por parte de las empresas entrevistadas. Ello abre una gran
preocupacién, en la medida que corresponde al grupo de sujetos que contard con pensiones de
jubilacion mas bajas y con peores condiciones de salud durante la etapa de vejez siendo,
consecuentemente, uno de los grupos mads vulnerables de la sociedad, que finalmente parece
tener mayores barreras para su mantencion dentro del mercado laboral formal al llegar a cierta
edad, segun lo relatado por la entrevistados en esta ocasion, lo que ademds se condice con los
datos que muestran que las personas menos educadas tienden a retirarse mds tempranamente
que las con mayor nivel educativo.
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Sin embargo, con relacidn al resto de los trabajadores, la tendencia mostrada por los entrevistados
es mas bien aceptar sin grandes inconvenientes la mantencion de las personas mayores tras la
edad legal de jubilacidn. Es decir, si una persona que se ha desempefiado por afios correctamente
en su puesto de trabajo, y a la edad de retirarse expresa sus deseos de no hacerlo, los
empleadores no muestran mayores reparos en que continle ocupando esta posiciéon dentro de la
empresa o institucién, siempre y cuando se converse previamente dicha opcién y se consensuen
las condiciones para ello.

e Trato hacia las personas mayores de 55 afios

Al ahondar en el tema del trato que reciben los trabajadores mayores de 55 afios en la empresa,
se percibe que las respuestas dadas inicialmente por los entrevistados son respuestas
“socialmente deseadas y politicamente correctas”, en el sentido que casi la totalidad de
entrevistados, tanto del Sector Privado y Publico, mencionan y reafirman que en general el clima
organizacional al interior de la empresa o institucién es excelente, no sélo en relacidon con los
trabajadores de avanzada edad, sino que en relacidn a todo el personal. Ello se comprende por la
necesidad de mostrarse como una organizacién sélida y cohesionada, donde existe un ambiente
grato de trabajo, que a su vez, favorece la productividad.

“Ninguna diferencia, pues la promocion de las buenas relaciones entre los compafieros es parte de la cultura
organizacional de la empresa” (Empresa Manufacturera no metalica, grande, Centro)

Solamente un entrevistado, correspondiente a un duefio de empresa constructora, mencioné
directamente problemas de clima y trato entre los trabajadores mayores y los mas jévenes, debido
a las aparentes ventajas y desventajas de cada uno de los grupos, lo que provoca tensiones al
interior de la empresa.

“Se generan algunos roces debido a la falta de conocimiento y actualizacion de conocimiento de algunos
profesionales mayores. Pero a la vez el viejo cuestiona la falta de vision y compromiso del joven” (Empresa
Constructora, grande, RM)

Ahora bien, intentado ahondar un poco mas en esta percepcion de buen clima y trato hacia los
trabajadores mayores, se les pidid a los entrevistados que mencionaran mds concretamente
porqué creian que ocurria esta situacidon. Es asi como, en primer lugar, algunos entrevistados
sefialan que el clima y trato hacia los mayores de 55 afios es bueno, basicamente porque éstos
suelen ser personas sumamente respetuosas, que tienden a tener un mejor trato con el resto de
sus compafieros, logrando asi un trato deferente tanto por sus pares como por sus jefaturas,
debido a que se hacen respetar con su actitud.

“Las personas mayores tienen un trato muy respetuoso con las jefaturas sobre todo al momento de plantear

inquietudes y necesidades. Y desde las jefaturas el trato es igual” (Empresa Manufacturera no metélica,
grande, Centro)
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Asimismo, se menciona que debido a su experiencia, trayectoria y madurez, son personas que
evitan o saben enfrentar y/o resolver adecuadamente los conflictos, lo que facilita mantener
buenas relaciones laborales con ellos. Esto seria distinto al caso de los jovenes, quienes serian mas
impulsivos y conflictivos, segun lo percibido por los entrevistados. En esta misma linea, la
experiencia y afios al interior de la empresa o institucion les otorgaria también a las personas de
55 afios y mads una cierta posicion en la organizacién, que es respetada y valorada por el resto.

“De lo que se puede observar bastante bueno algunos casos a mi toca tener gente mayor son muy bien
acogidos, generalmente aportan bastante desde la experiencia y desde la madurez, cuando son muy jévenes
existen los choques por quererse mostrarse...” (Ministerio)

“El trato es muy carifioso porque su experiencia es valiosa y han estado mucho tiempo en la empresa”
(Empresa Maestranza, Mipyme, Norte)

Si bien, en definitiva, la tendencia general mostrada por los entrevistados es a valorar
positivamente a los trabajadores mayores y explicitar que, dada sus caracteristicas, son personas
gue inducen a ser respetadas y tratadas de un buen modo al interior de las empresas, algunas
narraciones dejan entrever algunos aspectos negativos que podrian afectar en alguna medida el
buen clima hacia este grupo. Es asi como algunos participantes mencionan que las personas de
mas edad tienden a ser “mds enojones” y suelen “ir perdiendo la energia”. Estas apreciaciones
podrian claramente generar algunos roces y tensiones al interior de la empresa, al tener que
enfrentarse a personas con un caracter mas irritable o con empleados menos productivos.

“Lo unico que se observa es que las personas mayores tienen menos paciencia, son mds enojones, pero el
clima laboral es bueno” (Empresa Manufacturera, Mipyme, Norte)

“Con las personas mayores el trato es igual, pero a veces es necesario cambiar de tareas porque van
perdiendo fuerza y energia” (Empresa Apicola, Mipyme, Centro)

Lo anterior se vincula ademas con la opinién de uno de los sindicatos entrevistados, que expresa
que para las jefaturas el grupo de personas de mds edad tiende a verse como “una carga”, con lo
cual el trato hacia éstos no necesariamente seria del todo bueno.

"En general a las personas mayores nos miran como un viejo que se va a tener que ir luego ya, me estd
creando problemas ahi, tapando las posibilidades de que mis subalternos mejoren o de que mis iguales se
sientan mds contentos" (Sindicato, Ministerio)

Sin embargo, se debe volver a destacar que la mayoria de las narraciones enfatizan la buena
relacion que los trabajadores mayores de 55 afios tienen con el resto de los empleados,
recalcandose que esta actitud positiva ha sido en gran parte forjada por el buen caracter y
disposicion mostrada por las personas de mas edad hacia el resto de sus compafieros y jefes.
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e Ventajas y Desventajas

Con relacidn a la percepcion del desempefio, asi como ventajas y desventajas de los trabajadores
mayores de 55 afios versus los trabajadores mas jévenes, se debe comenzar por sefialar que los
discursos son entre si bastante concordantes, siendo muy pocos los casos donde el entrevistado
sefala que no existe diferencia en términos de desempefio segin la edad del trabajador. Por el
contrario, la amplia mayoria de los entrevistados manifiesta diferencias entre ambos grupos, las
cuales se sustentan en fuertes estereotipos, que cruzan a ambas generaciones sin distincion.

En relaciéon a los trabajos no cualificados, es importante diferenciar primeramente entre el
discurso proveniente de las empresas del Sector Primario y Secundario, versus el proveniente del
Sector Terciario o de Servicios.

En el primer caso, como ya se menciond, los entrevistados vinculados a los de rubros de
agricultura, ganaderia, caza y silvicultura, mineria, industria manufacturera, construccién, etc.,
tienden a sefalar que los trabajadores mas jovenes son personas que poseen mas “habilidades,
fuerza y rapidez” para desempefiarse en diversas funciones que requieren gran esfuerzo fisico,
comparado con las personas de mayor edad. Algunos de estos entrevistados incluso llegan a
sostener que las personas de mas edad se vuelven mas desprolijas con el avance de los afios,
explicado por los problemas de salud y problemas fisicos que los aquejan, y por ende, deben
tenerse mas cuidado en el tipo de funciones que se les asignan (lo que es opuesto a la opinidon
mostrada por la mayoria de los chilenos de 18 afios y mas en la encuesta Bicentenario). En este
sentido, también se sefala que el problema de las personas de mas edad, radica particularmente
en que son “mds delicadas” y “poseen mds problemas de salud”, lo que redundaria en un mayor
numero de permisos y licencias que los grupos mas jévenes.

“En nuestro rubro su desventaja es la condicion de rapidez y eventualmente las condiciones de salud para
trabajar en jornadas expuestas al frio y de pie” (Empresa Agricola, grande, Centro)

“Si existen diferencias, en una persona mds joven se observa un trabajo mds prolijo. Las personas de mds
edad son mds descuidadas en las terminaciones de sus trabajos” (Empresa Maestranza, Mipyme, Norte)

“Son personas mds delicadas de salud, se enferman mds frecuentemente” (Empresa Pesquera, grande,
Norte)

“Son mds propensos a los accidentes por su condicion psicomotora es mds lenta” (Empresa Constructora,
Mipyme, Sur)

Opuesta a la visidn descrita, se encuentra el discurso de los entrevistados pertenecientes al Sector
Terciario y de Servicios, para quienes las personas mayores que se desempefian en trabajos no
cualificados, por ejemplo, como vendedores o en atencidn al cliente, no presentan una desventaja
en comparacion al resto, y mds bien, se destaca que son mas responsables, confiables y poseen un
mejor trato hacia el publico que los jovenes, valorandose enormemente su desempefio y aporte al
interior de la empresa.
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“Nosotros no hemos observado ninguna desventaja en contar con trabajadores mayores” (Empresa
Comercio, Mipyme, Centro)

“Esto, muy sinceramente, ha sido prueba y error. Partimos en la Region Metropolitana, preguntando a un
grupo, hicimos como un pequefio focus group, con personas mayores y encargados municipales, como qué
les gustaria, y no sé qué, después empezamos a evaluar también lo que nos llegaba a la OIRS, como
necesidades de empleo, llamaba, ponte tu, Ripley, que necesitaba personas mayores para atencion de
publico, y nos dimos cuenta que ahi habia un nicho importante que cubrir” (Experta en Politicas Publicas,
Adultos Mayores)

Estas ventajas que se mencionan son bastante coincidentes con las sefialadas por los mismos
entrevistados de las empresas del Sector Primario y Secundario, quienes si bien por una parte
sostienen que los trabajadores de 55 anos y mas se caracterizan por un creciente deterioro fisico
gue merma su capacidad laboral, reconocen por otra parte que son personas mas pacientes, mas
responsables y con una mejor disposicion hacia el trabajo que los grupos etarios mas jovenes.
Asimismo, se destaca la experiencia de este grupo para desarrollarse eficientemente en algunas
labores y/o funciones de la empresa, y el hecho de que puedan traspasar sus conocimientos a las
nuevas generaciones. Lo mismo confirman los expertos entrevistados.

“La ventaja es la experiencia que ellos tienen. Porque las otras personas recurren a ellos. Y su principal
aporte es que son personas muy responsables. Se puede confiar en ellos” (Empresa Maestranza, Mipyme,
Norte)

El otro mito, es que por ejemplo, las personas mayores no llegan a trabajar, y es al revés, precisamente son
los mds responsables, y hoy dia, hay un vuelco del mercado precisamente a poder contratar a personas
mayores, porque saben que van a llegar a tiempo, que no los van a dejar botados después del carrete, que
después del fin de semana largo van a llegar a trabajar, que tienen un valor moral por su trabajo mucho
mayor que el joven. Entonces, estamos como en ese trdnsito también, como de esta mirada negativa, pero
con valoracion” (Experto en Politicas Publicas, Adultos Mayores)

En el caso de los trabajos cualificados, los entrevistados establecen que en general los jovenes
poseerian mayores competencias y conocimientos que los mayores, lo que ha sido descrito
previamente, a la vez que los trabajadores de mds edad presentan una menor disposicién a
enfrentar cambios, asi como una cierta negativa a capacitarse y actualizar conocimientos.

“Falta de preparacion en Tl y a veces muestran cierta resistencia a las capacitaciones” (Empresa
Telecomunicaciones, grande, RM)

No obstante, se sefiala nuevamente como punto a favor, que los trabajadores de mayor edad
suelen estar mas comprometidos con su trabajo, presentan una mejor disposicidon, son mas
responsables y respetuosos que otros grupos etarios. Esto también es reafirmado por algunos de
los sindicatos entrevistados.

“La mayor ventaja es la responsabilidad que aportan. El respeto que tienen a sus pares. Les ayuda al clima
laboral” (Empresa Comercio, Mipyme, Norte)
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“Las personas mayores suelen tener un mejor desempefio, son mds responsables, son respetuosos con sus
compariieros y con las jefaturas” (Empresa Manufacturera, grande, Centro)

"Son trabajadores muy responsables, ellos llegan a la hora indicada, se van a la hora que corresponde, se
toman el horario de colacion que corresponde, son personas muy estructuradas, muy responsables en ese
aspecto" (Sindicato Retail, RM).

De igual forma se menciona que los trabajadores mayores son mas reflexivos y cuentan con una
experiencia acumulada de gran relevancia, que explica porque tienden a ocupar puestos de
jefatura y de supervisién en mayor medida que los jévenes. Se destaca ademas el compafierismo
de los trabajadores mayores y el apoyo que le ofrecen a las nuevas generaciones, ademas de la
aparente facilidad para trabajar en equipos, en contraste con las personas de menor edad,
quienes suelen ser mas impulsivos y estar menos comprometidos con la empresa, lo cual
explicaria su alta tasa de rotacién, afectando con ello la creacion de equipos de trabajo.

“La gente de mds edad es mds estable, eso le da estabilidad a la empresa y permite formar equipos de
trabajo. Los jovenes en cambio son proclives a rotar frecuentemente” (Empresa Comercio, Mipyme, Centro).

“Las personas mayores suelen cuidar su puesto de trabajo a diferencia de lo que ocurre con los jovenes,
probablemente producto de la cultura que ellos arrastran, esto ocurre ademds porque las personas de esa
edad tienen mds cargas familiares, esposa, hijos e incluso nietos. No ocurre lo mismo con un joven que estd
en un lugar opuesto, que vive con los papds que no tienen responsabilidades, entonces para ellos es mds fdcil
no volver a trabajar después de un fin de semana de carrete” (Empresa Manufacturera, grande, Centro)

“Existe un grado de responsabilidad mayor asociada al aumento de los afios, consigo un compromiso y por
lo tanto un mejor desempefio. Las personas mds jovenes poseen y entregan menos compromiso” (Empresa
Agricola y Fruticola, grande, Centro)

En el caso del Sector Publico, se aprecian discursos similares a lo manifestado. Es decir, mas allad de
lo que se creyese de antemano, los entrevistados de instituciones y empresas publicas, igual
destacan diferencias en el desempefio entre jévenes y mayores. Entre las desventajas se menciona
principalmente el hecho de que muchos trabajadores mayores ya no estan en mejores condiciones
animicas para continuar trabajando, y como ventajas, una vez mas, la experiencia vy
responsabilidad.

“Personas de mucha edad que son planta estdn esperando la oportunidad para jubilarse ya se notan
desgastados y cansancio” (Ministerio)

“En el caso de los docentes, las personas de mayor edad ya no dan las mismas clases que una persona mds
joven” (Corporacion Municipal, Norte)

“El principal aporte es en la experiencia. Las personas de mds edad tienen mayor sentido de la
responsabilidad y eso se valora” (Corporacién Municipal, Centro)

A modo de cierre, en este punto es pertinente intentar hacer una reflexién sobre la evidencia
encontrada. A priori se podria pensar que las empresas tienden a ver a la poblacion mayor de 55
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afos como un grupo mas desventajado en relacién a los trabajadores mas jévenes. No obstante,
en los relatos se encuentran importantes criticas, tanto para el grupo adulto como para el grupo
joven. Es decir, en ambos casos se mencionan aspectos negativos en relacién a su desempefio
laboral, como también se destacan una serie de caracteristicas positivas.

Por ende, concluir que el trabajo efectuado por las personas de mas edad se valora menos que la
efectuada por los jovenes, seria un error. Mas bien, habria que reconocer que cada grupo etario
tiene sus fortalezas y debilidades, y con ello, tal y como lo plantearon algunos entrevistados, lo
ideal es lograr conciliar ambas partes, puesto que finalmente una generacidn suple las falencias de
la otra y viceversa, generandose asi un trabajo sinérgico que termina por beneficiar a la
organizacidn en su conjunto.

2.9.4.2. Condiciones de Empleabilidad de Trabajadores de 55 afios y mds

e Modalidad de Contrato

Consistente con los datos cuantitativos analizados en este estudio, los cuales muestran que mas
de un 80% de los trabajadores de 55 y mds afios poseen un tiene contrato o acuerdo indefinido®,
la mayoria de las empresas privadas entrevistadas, tanto grandes como pequefias, sefialan que la
modalidad de contrato de casi la totalidad de sus trabajadores es indefinido; en algunas
situaciones desde el inicio de su contratacion, en otras, una vez que se ha cumplido con algunos
meses de prueba, se pasa del contrato a plazo fijo al indefinido.

“No hay contratos a prueba acd, son indefinidos normalmente, porque son en marzo para los docentes y con
los no docentes ocurre igual” (Institucién Educacional Subvencionada, RM)

“La empresa tienen la politica de contrato fijo y luego de un periodo de evaluacion se pasa a indefinido”
(Empresa Agroindustrial, grande, Centro)

“Principalmente contrato a plazo fijo, con dos renovaciones y la tercera pasa a indefinido como estipula la
ley” (Empresa agroindustrial, grande, Centro)

Las Unicas excepciones que se encuentran frente a este tema, son las empresas constructoras y
algunas empresas agricolas, donde en el caso de los trabajadores no cualificados, se sefiala que el
tipo de contrato es mas bien por faena u obra, lo que demuestra la vulnerabilidad de este tipo de
empleos.

“Son mayoritariamente contratos por faenas determinadas (de duracion aprox. 8 meses) y no existe
diferencia por edad si no por la labor que realizan” (Empresa Agricola, grande, Centro)

En el caso del Sector Publico, como era de esperar conforme al Estatuto Administrativo y al
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, se diferencia entre trabajadores de planta,
trabajadores a contrata y trabajadores a honorario. Solamente en el primer caso, el tipo de
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contrato es indefinido, mientras que los trabajadores a contrata deberan afio a afio evaluar su
continuidad o término de funciones. Por su parte, los trabajadores a honorario corresponden
basicamente a profesionales y técnicos de educacién superior o expertos en determinadas
materias, que se contratan por un periodo fijo, cuando se deben realizarse labores accidentales y
gue no sean las habituales de la institucién, sin investir la calidad de empleados publicos, a
diferencia de las otras dos modalidades.

“La mayoria es ‘personal titular’ con contrato indefinido. Y personal a contrata que se les renueva el
contrato afio a afio” (Institucion Publica, RM)

e Definicion de Salario

La definicién y estructuracién de salarios difiere en el Sector Privado y Publico. En el primer caso,
tiende a mencionarse mayoritariamente que los salarios se establecen en base a los perfiles de
cargo que desarrolla cada trabajador, es decir, los salarios se calculan en base a la funcién y
responsabilidad que cada empleado tiene al interior de la empresa, y se fijan conforme al
mercado.

“Los salarios se definen por grupos de cargo. Se considera la formacion profesional” (Empresa Agricola,
grande, Centro)

“La empresa tiene una estructura de renta definida. Esta estructura estd dada por las reglas de mercado, y
también cuidamos la coherencia interna, es decir que las personas que hacen la misma funcion reciban el
mismo salario. Tampoco se considera la antigliedad, pero si hay opcion de ascender en la empresa, pero en
términos de rentas cada posicion tiene una renta asociada” (Empresa Manufacturera no metalica, grande,
Centro)

“Estudios de mercado, se busca por lo general equidad interna entre igual posicion” (Empresa
Telecomunicaciones, grande, RM)

“Se define segun pardmetros globales, y métricas con estdndares de mercado, el peso de la posicion en la
estructura. Eso es para la escala de remuneracion y beneficios” (Empresa Manufacturera no metalica,
grande, RM)

Se menciona ademas, que en el caso de los empleos cualificados, este salario suele ser fijo, con la
existencia de algunos bonos e incentivos anuales por el cumplimiento de metas y por gestidn,
mientras que en el caso de los empleos no cualificados, existe por lo general un sueldo base mas
un adicional mensual conforme a la productividad mostrada por el trabajador, por ejemplo, con el
numero de ventas realizadas o el tipo de avance dentro de una obra. También en algunos casos se
consideran las horas extras.

“Hay un sueldo base para todos los trabajadores y cuentan con bonos y gratificaciones que dependen de su
disposicion al trabajo (incentivo a la asistencia). En el caso de los trabajadores de mar, la remuneracion tiene
un fuerte componente variable que depende de la pesca. En el caso de los trabajadores de tierra, el
componente variable depende de sus horas extras” (Empresa Pesquera, grande, Norte)
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“Existe un bono de produccion en compensacion por las fechas en que el trabajo debe realizarse fuera del
horario de trabajo establecido” (Empresa Apicola, Mipyme, Centro)

Asimismo, la mayoria de las empresas entrevistadas sostienen que la edad no es una variable que
afecte el cdlculo de salario, sino mas bien, como se menciond, éste depende del tipo de funciény
productividad desempeiiada por el trabajador, independiente de la edad. No obstante, algunas
empresas reconocen la existencia de algunos bonos por antigliedad o por anos de servicio, que
buscan premiar el compromiso y lealtad mostrado por ciertos trabajadores, al cumplir, por
ejemplo, 10 o 20 afios en la empresa, entregandose en dicha ocasidén un incentivo monetario.

“Tenemos un bono de antigiiedad pero que es una vez y por hitos. Cuando alguien cumple 10 afios, 15 afios,
etc." (Empresa Suministro de Electricidad, Gas y Agua, grande, RM)

Caso aparte a mencionar, estdn las instituciones educacionales, las cuales poseen criterios propios
para la estructuracion de los salarios. Es asi como los entrevistados destacan la entrega de bonos
permanentes por perfeccionamiento, asi como por el hecho de ejercer algin rol complementario,
ya sea siendo profesor jefe de un curso o bien jefe de departamento. De igual modo, se sefiala
gue existen reajustes considerando por ejemplo, lo establecido en el Estatuto Docente, que norma
y establece una asignacidn por antigliedad en el establecimiento educacional de tipo municipal o
con subvencidn, mas algunos bonos que se establecen en establecimientos de caracter particular
privado.

"Todos los trabajadores dos gratificaciones en el afio que son dos sueldos mds en el afio y tenemos también
un bono de perfeccionamiento... y desde 100 horas te empiezan a dar el bono. También existe bono, por
ejemplo por ser profesor jefe o jefe de departamento. Existencia de un reajuste de remuneracion segun los
afios de antigiiedad en el colegio” (Institucion Educacional Privada, RM)

“Se le dan bonos a los jefes de departamento, dentro de los docentes ademds de los bonos del Ministerio.
Aqui hay establecidos valores hora. Hay valores hora para los profesores antiguos, hay un valor que se
conservo hasta la fecha que es mds alto...” (Institucidon Educacional Subvencionada, RM)

Para el caso de las instituciones publicas, el salario mas bien estd establecido conforme a la Escala
Unica de Remuneraciones (EUR), incluso para aquellos que estan con contrato a honorarios, se les
asimila el grado.

“Los estatutos tienen su escala de sueldo definida” (Corporaciéon Municipal, Centro)

“Es escala unica de sueldo y depende al estamento al que se haya producido el cambio para que llegue la
persona o en el que esta tiene que ver con eso” (Ministerio)

“Existe una escala estructurada en base al cargo. Hay una jerarquia. Tu cambias de grado cuando postulas a
otro cargo, no vas cambiando por experiencia. Se asocia a la escala por cargo" (Institucion Publica, RM)
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2.9.4.3. Politicas Internas orientadas a trabajadores de 55 afios y mds

e Politicas de Insercidon/Contratacion

Al preguntar acerca de politicas de contratacién o insercién especificamente orientadas a la
poblacién de 55 aiios y mas, la totalidad de los entrevistados sefalé que no existen formalmente
este tipo de politicas, sino que mas bien la contratacidn se hace de acuerdo a los requerimientos
de responder a un perfil especifico, seglin cargo y funciones asociadas al mismo. Este perfil de
trabajador debiera satisfacer las necesidades de compartir los valores expresos de la institucién o
empresa y tener las capacidades y cualificaciones especificas para el cargo que tendrd, sin que de
manera manifiesta la edad sea una variable que favorezca o bien perjudique la contratacion.

Especificando un poco mas en las politicas generales de Insercion o Contratacién, cuando se
buscan profesionales cualificados, la mayoria de las empresas privadas pertenecientes a los
diversos Sectores Econdmicos, coinciden en que el proceso de seleccion comienza con la apertura
del concurso, mediante colocacidn de anuncios en la prensa escrita como también el envio de la
informacidn a reclutadores externos, head hunters y otros contactos, con la intencién de lograr un
numero suficiente de interesados. Luego, en segundo lugar, se hace una selecciéon de curriculum
conforme a la formacién y experiencia de los postulantes, para posteriormente pasar a las
entrevistas personales, donde se evalua la actitud, personalidad y desplante del postulante. En
algunos casos, se realizan test psicoldgicos y pruebas fisicas para ver si la persona interesada
cumple con el perfil buscado. Finalmente, suele llegarse a una terna final de candidatos, que es
presentada al gerente de la organizacién o del departamento, quien en definitiva decide a quien
se contrata.

“Se entrevista a un grupo en base a una primera seleccion de curriculum y se observa un conjunto de
caracteristicas, desde la presentacion personal hasta ver si la persona es muy ansiosa” (Empresa
Maestranza, Mipyme, Norte)

“Se hacen llamados a concurso a través del diario. Se realizan entrevistas y se selecciona de acuerdo a las
caracteristicas personales y sus antecedentes. Las personas deben tener una buena actitud frente al trabajo”
(Empresa Pesquera, grande, Norte)

“Comienza la busqueda por distintas fuentes, se procede al filtro curricular, entrevistas, evaluacion
psicologia, presentacion de terna y definicion” (Universidad, Sur)

“Habitualmente se externaliza mediante empresas de reclutamiento y head hunters. Luego de pasar
procesos de test psicoldgicos y otras pruebas, se entrega una terna final donde es el gerente de cada sub
drea quien habitualmente toma la decision, acorde a las competencias y perfil mds idéneo para el cargo”

(Empresa Telecomunicaciones, grande, RM)

Una vez que se incorpora al nuevo trabajador, algunas empresas optan por una contrato de
prueba de 3 a 6 meses, y ademas en casi todos los casos se menciona que se realizan procesos de
induccion, con la finalidad proporcionarles al nuevo empleado informacion basica sobre los
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antecedentes de la empresa e informacidon necesaria para realizar sus actividades de manera
satisfactoria.

“Luego de eso lo llevamos a una entrevista de cierre, comenzamos el proceso de induccion y le mostramos el
video corporativo de la empresa, se le presenta el grupo y la empresa le contamos que esperamos de
nuestros colaboradores y le damos la bienvenida” (Empresa Manufacturera no metalica, grande, Centro)

En el caso de la busqueda de trabajadores no cualificados, las empresas mencionan que la politica
de Insercién o Contratacion es menos formal que la descrita anteriormente. Por ejemplo, en el
caso de la construccidn, se sefiala que cuando se inicia una nueva obra, se coloca un anuncio en las
OMIL o bien, directamente se colocan algunos anuncios cercanos al lugar de la nueva edificacion,
para que lleguen los obreros, a quienes sdlo se les exige el papel de antecedentes y el finiquito del
trabajo anterior, y se ponen a prueba por unos dias.

“En obra llega la gente y se le hace un contrato a 15 dias, a un mes o dos meses, a plazo fijo y se ve como
funciona, y en ese periodo se le pide papeles de antecedentes para ver con quienes estamos tratando"
(Empresa Constructora, grande, RM)

“En operarios por reclutamiento muy bdsico, ferias laborales comunales, OMIL, recomendados, etc.”
(Empresa Alimentos, grande, RM)

Para el caso del Sector Publico, la politica de Contratacidn enfocada a profesionales y
administrativos, comienza primero con la apertura del concurso publico, para luego evaluar con un
cierto puntaje a cada curriculum, conforme a su grado académico, experiencia, etc.
Posteriormente, se pasa a la etapa de entrevista personal y test psicoldgicos, realizados por una
empresa externa, para que finalmente, en consideracién de todos los antecedentes anteriores, se
decida quien ocupa la plaza vigente.

“Por concurso publico, se da puntaje segun experiencia, grado académico, test psicoldgico y entrevista por
entidad externa” (Institucion Publica, RM)

En este aspecto, es relevante destacar el caso de una institucion publica entrevistada, la cual
manifestd que se incluyd hace poco la politica de seleccién de personal a través de curriculum
ciego, donde se evallan los antecedentes del postulante sin que aparezcan caracteristicas como
género y edad, con el fin de evitar posibles discriminaciones.

“Los concursos son abiertos trabajamos a través de empleo publicos al ser asi vamos recibiendo curriculum
ciego, las personas quedan por sus capacidad y para el cargo que esta no hay un proceso previo ni por sexo
ni edad” (Ministerio, RM)
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e Capacitacion y Actualizacion

Al hablar de instancias y politicas de capacitacion y actualizacién de conocimientos con los
entrevistados, en necesario diferenciar entre empresas de gran tamafio versus empresas
pequenas.

Puntualmente en casi la totalidad de empresas grandes entrevistadas, de distintos sectores
productivos, se sefiala que la capacitacidn es una politica transversal para todos los trabajadores,
segln las necesidades de la empresa, de acuerdo a las brechas detectadas o simplemente por
cambios de sistemas operativos, por ejemplo, por la inclusién de nuevas tecnologias vy
procedimientos. No se trata de politicas orientadas o especificas por edad, lo cual también es
reafirmado por los sindicatos.

“No se considera por edad, la actualizacion se relaciona con el cambio de plataformas computacionales o
por modernizacion de procesos productivos” (Empresa Agroindustrial, grande, Centro)

“Capacitacion afio por medio se realiza capacitacion masiva, y se define por grupo de cargo, y tiene cardcter
transversal. Dado que la empresa tiene representacion nacional se privilegia la modalidad e- learning. Este
plan de capacitacion permite entregar la misma calidad de capacitacion para todos los trabajadores. En
materias puntuales se hacen capacitaciones de aspectos que surgen en la evaluacion de capacitaciones”
(Empresa Agroindustrial, grande, Centro)

“Depende mds bien de las necesidades de cada drea, y no necesariamente de la edad” (Empresa
Telecomunicaciones, grande, RM)

“En la empresa no existe diferencia por edad o género en la politica de capacitacion” (Sindicato Empresa
Minera Grande)

Esta politica de capacitacion es ademas incentivada tanto para los trabajadores cualificados, como
los no cualificados al interior de estas organizaciones, sin apreciarse mayores diferencias entre
ambos grupos.

“Se trabaja fuertemente con la Escuela Técnica de la Construccion de la Cdmara Chilena de la Construccion.
Acd se ensefia a que las personas aprendan bien su especialidad. Se hacen cursos de jefes de obra, de
capataces, nivelacion de estudios, etc. Se gasta el1% que se exige en estas capacitaciones, que estdn
abiertas a todos los que se interesen. En el caso de los profesionales también hay posibilidad de cursos

especiales” (Empresa Constructora, grande, RM)

“Este afno estamos trabajando en matrices de debilidades para todas las posiciones y en base a esas matrices
elaboramos cronogramas anuales de capacitacion para todos los trabajadores sin distincion. Esas
capacitaciones incluyen mecdnica bdsica, grdfica, colores, papeleria, etc.” (Empresa Manufacturera no
metalica, grande, Centro)

Cabe destacar ademas, que muchas de estas capacitaciones y actualizaciones de conocimiento se
realizan a través de instituciones o empresas externas a la empresa, aprovechando las facilidades
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gue otorga SENCE al respecto, como también los vinculos que existen con algunas organizaciones
como, por ejemplo, con la Asociacidn Chilena de Seguridad en materia de prevencién de riesgos.

Por su parte, en el caso de las empresas mas pequeias entrevistadas, si bien se mencionan que
hay instancias de capacitacion hacia sus trabajadores, en la practica estas instancias son mas bien
informales. Puntualmente, un entrevistado menciond que la capacitaciéon la realiza el mismo
duefio de la empresa, mientras que en otra se dice que la capacitacién es realizada por los
maestros con mas experiencia.

“Se comparten el conocimiento entre ellos” (Empresa Obras Menores, Mipyme, Norte)

“La capacitacion generalmente es otorgada a los trabajadores a través de charlas que realizan el duefio que
es apicultor” (Empresa Apicola, Mipyme, Centro)

Para finalizar en el caso del Sector Publico, también se dan diversas instancias de capacitacion, en
distintas dreas y para diversos perfiles de cargo, las cuales por lo general se externalizan y licitan a
través de Mercado Publico.

“Tenemos capacitacion para las distintas dreas tenemos conocimiento transversales conocimientos
especificos y habilidades blandas, se hace una detencion de necesidades de capacitacion por cada una de las
dreas y se tabula la informacion si son generales o muy especificas porque tenemos capacitaciones muy
especificas como otras que son abiertas pero fiscalizacion de cooperativas se contrata a través de convenio
Marco o licitaciones a través del Mercado Publico” (Ministerio)

e Politicas de Reubicacion y Readecuacidon

Gran parte de las empresas entrevistadas en esta ocasion, sefialaron poseer algunas instancias en
las que se reubica y readecuan las funciones que una persona llega a tener al pasar los afios. Si
bien se sostiene que este proceso no forma parte de una politica explicita o formal de la
organizacion, de todas maneras corresponde a una practica habitual, que no sélo se centra en las
personas mayores, sino también en trabajadores que han sufrido algin accidente o bien por
enfermedad o discapacidad.

Especificamente en el caso de los trabajos no cualificados con gran exigencia fisica, los
entrevistados de diversas empresas coinciden en que se suele reubicar a las personas mayores en
otros puestos de trabajo mas livianos, en el momento en que comienzan a mostrar sintomas de
desgaste o problemas fisicos, siempre y cuando la persona lo desee y ademds pueda
desempenfiarse dptimamente en la nueva funcién asignada.

“Si, porque a las personas mayores no se las ubica en trabajos pesados. Segun las limitaciones fisicas los van
readecuando” (Empresa Comercio, Mipyme, Norte)

“Acd se considera la readecuacion, cuando las condiciones para realizar un trabajo se han modificado, ya sea
por discapacidad o edad, si la persona no puede realizar sus labores, se entregan las condiciones para que
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siga en la empresa, esto implica modificar puestos de trabajo o crear las condiciones de acceso” (Empresa
Agroindustrial, grande, Centro)

“Para las personas que no pueden seguir cumpliendo sus funciones por edad y quieren permanecer en la
empresa, se busca una tarea acorde con su condicion en el proceso productivo” (Empresa Apicola, Mipyme,
Centro)

De igual forma, en algunas empresas se menciond que a veces se termina por ascender a puestos
de supervision a estos trabajadores, quienes a pesar de su desgaste fisico, tienen una destacada
trayectoria y experiencia, lo cual los respalda para asumir estos nuevos desafios, que son mas
compatibles con su condicion.

“Como cada dos afios se suele cambiar de obra, se evalta y en el caso que la persona no pueda por ejemplo
realizar ciertas labores, se le reasigna la funcidn, con algo de menor exigencia, o que sean capataces, para
que no hagan trabajos fisicos” (Empresa Constructora, grande, RM)

Es importante en este punto, mencionar que los entrevistados destacan que en general se hace
todo lo posible por reubicar a un trabajador valioso, credndose incluso nuevos puestos de trabajo,
para que pueda continuar trabajando, incluso mas alla de la edad legal de jubilacion.

En el caso de los trabajos cualificados, también se mencionan instancias de reubicacién, que
tienen que ver empezar a desempefiar funciones con menor grado de responsabilidad y con
menos exigencia horaria, lo cual se aprecia mas claramente en las narraciones de las entrevistas
realizadas a instituciones educacionales.

“La principal readecuacion tiene que ver con disminucion de carga laboral, para el caso de los docentes. En el
caso de los profesores como te decia cuando los profesores estdn muy cansados ellos piden no tener
jefaturas...” (Institucidon Educacional Privada, RM)

"Mira lo que se ha visto hasta ahora que a la gente mayor que lleva hartos afios en el colegio y como que ya
estdn jubilados, se les dan menos horas de aula y se le aumentan las horas de trabajo personal de manera de
darles no tanta agitacion a sus horas” (Institucion Educacional Subvencionada, RM)

Para el caso del Sector Publico, también se habla de la existencia de instancias de reubicacion de
trabajadores, pero mds bien asociadas a problemas de desempefio o por cambio en las aptitudes
de los empleados, y se indica, a diferencia de las empresas privadas, que es una practica no muy
extendida.

“Si bien no existe una politica al respecto, se da la prdctica de reubicar o cambiar las labores de los
empleados cuando hay problema de desempefio” (Institucién Publica, RM)

“Si se hacen readecuaciones ya sea por salud o por otro tipo se hacen pero no es muy habitual” (Ministerio)
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e Politicas de Salud

En la mayoria de las entrevistas realizadas a empresas grandes, de distintos sectores econdmicos,
se reconoce la existencia de diversas politicas de salud, pero se aclara que éstas son transversales
a todos los trabajadores, y no sélo focalizadas a las personas de 55 afios y mas.

Particularmente estas empresas sefialan tener instancias de chequeos médicos preventivos
anuales, ademas de disponer de seguros de salud complementarios para todos sus empleados.

“Se realizan preventivos de salud de manera constante, audiometria, exdmenes dseos, glicemia. Para las
personas diabéticas realizamos controles especiales” (Empresa Manufacturera no metalica, grande, Centro)

“El beneficio que ofrece la empresa es un sequro complementario de salud 100% financiado por la empresa
para todos los trabajadores. Existe ademds un convenio oncolégico con la Fundacion Arturo Lopez Pérez. Se
cuenta ademds con un convenio oftalmoldgico, que considera un chequeo preventivo anual en todas las
plantas y también tenemos un convenio dental” (Empresa Agricola, grande, Centro)

“Tenemos un seguro complementario de salud en donde la empresa vibré el 70% y el resto lo pone el
trabajador. Es muy completo ya que aparte de cubrir lo que no cubre la Isapre o Fonasa, también tiene
cobertura dental. Eso ademds del 80% de beneficio que tiene los trabajadores si se atienden en nuestros
centros médicos” (Universidad, Sur)

También destacan, los entrevistados relacionados con empresas constructoras y algunas industria
manufactureras, estar afecto a temas de higiene, salud y seguridad de tipo reglamentaria, estando

asi asociados a mutuales e instituciones que ofrecen estos servicios, ademas de la Asociacion
Chilena de Seguridad.

“Dentro de la empresa existe un jefe de obra y prevencionista de riesgo que actualizan a los trabajadores,
ademds de indumentarias bdsicas de primeros auxilios que estdn dentro del reglamento interno” (Empresa
Constructora, Mipyme, Sur)

“Estamos asociados a la Cdmara Chilena de la construccion, tenemos seguros para profesionales, de
accidentes del trabajo de la mutual, temas de cdncer, y se respeta la legislacion” (Empresa Constructora,
grande, RM)

En el caso de politicas e instancias relacionadas mas bien con la promocion y prevencion en salud,
se debe mencionar que son pocas las empresas que senalan realizan algunas acciones sobre esta

materia, siendo asi un area que muchas empresas debieran comenzar a potenciar, por los
beneficios asociados a estas practicas.

“Se considera politicas de salud laboral, curativa y calidad de vida. Existe una subgerencia de salud y
seguridad ocupacional, que depende de la Gerencia de cultura y desarrollo. En este sentido se estd
realizando un trabajo cultural, porque los trabajadores cuentan con conocimientos respecto a seguridad,
pero la internalizacion y aplicacion de conductas de prevencion es mds compleja, por eso ahora lo
abordamos desde una perspectiva conductual mds que técnica” (Empresa Agroindustrial, grande, Centro)
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Para el caso de empresas pequeiias, al igual que lo sucedido con la tematica de capacitacion,
pareciera ser que las politicas o instancias de prevencién y promocién de salud son mas bien
inexistentes, a diferencia del resto de las empresas descritas.

Por otra parte, para el caso del Sector Publico, se destaca la existencia de politicas de salud y de
buenas practicas, las cuales por lo general son impulsadas por los departamentos de bienestar y
de recursos humanos, y que tienen un cardcter voluntario para los trabajadores, quienes
libremente optan por utilizar estos beneficios.

“Se realizan examenes pre operacionales y luego durante, que van desde un afio a tres afios. Pero existe un
control de salud. Cuentan con un seguro de salud para los trabajadores: de vida, catastrofico, salud y dental,
el que es para los trabajadores y sus cargas” (Empresa Publica, grande, RM)

“Por ser publico nos regimos por el estatuto administrativo pero ademds de eso tenemos una politica de
recursos humanos y estd en funcion de todo el ciclo de vida del funcionario estd tomada en todos los
aspectos algunos en lo que el estatuto sefiala y otras que se han ido integrando con buenas prdcticas.
Politicas especificas de salud, trabajamos en variadas campafias motivacionales, buena coordinacion con la
mutual de sequridad y con la caja de compensacion para distintos tipos de operativos y a través del bienestar
hay convenios con centros médicos, centros dentales, politicas para los adultos” (Ministerio)

“Se cuenta con un departamento de bienestar, pero es voluntario. Tu puedes elegir estar o no estar, pues
cobra un 2% de tu sueldo base. Los beneficios son: seguro complementario de salud, pero en general la
gente es parte de bienestar” (Institucion Publica, RM)

e Politicas de Retiro

Una vez mas se aprecia que las empresas mas grandes, de los diversos sectores productivos
entrevistados, son las que manifiestan poseer politicas formales de retiro, en contraste con las
empresas de tamafo pequefio, las cuales mencionan no tener este tipo de politicas y donde se
sefiala ademas que lo habitual es que cada trabajador al estar cerca de la edad legal de jubilar y
tener el deseo de retirarse, lo hace como parte de una decisién personal, sin que la empresa
ofrezca algun beneficio o apoyo para ello.

Para el resto de los casos, se puede distinguir diversas politicas de retiro, destacando en primer
lugar la realizacién de diversas charlas y talleres prejubilacidon, donde los trabajadores pueden
informarse con detalle de los beneficios o costos asociados al retiro, ademas de conocer cudles
son las diversas modalidades de pensidn existente, el tipo de tramite que se debe realizar, etc. Es
decir, estas charlas buscan ser una primera instancia de orientacion para los trabajadores con
miras a su retiro laboral, y donde se espera que puedan resolver las distintas dudas que los
aquejan, con la finalidad de que cuando decidan jubilar, lo hagan con la informacidn suficiente.

“Existen un acompafiamiento al retiro con charlas, que es lo que deben hacer, con cudnto van a jubilar, etc.”
(Universidad, RM)
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Junto con estas charlas, se encuentran también instancias de capacitacion en diversas areas que
pudieran ser Utiles para los trabajadores una vez que decidan retirarse de la empresa, como por
ejemplo, cursos de emprendimiento, estrategia y marketing, si es que una vez jubilados estas
personas quisieran formar un negocio por cuenta propio.

Algunos entrevistados mencionan ademas que la decisién de retirarse, es algo que se planifica con
tiempo entre el empleador y la empresa. Especificamente se sefiala que a veces el empleador le
ofrece al trabajador aumentar su sueldo base por un cierto tiempo, con miras a obtener una mejor
pension de jubilacién, a la vez que se acuerda una fecha tentativa de retiro, asi como también la
posibilidad de contratar a su sucesor en el cargo, para que la persona mayor lo instruya en las
labores que deberd realizar. Complementariamente, en el caso del Sector Publico, se menciona la
idea de ascender en categoria al trabajador mayor con miras también a obtener mejores
beneficios al retirarse.

“Se programa el retiro de las personas con el objetivo de procurar continuidad en el trabajo que
desempefiaba” (Empresa Pesquera, grande, Norte)

Otro tipo de politicas existentes entre las empresas entrevistadas, corresponden a beneficios de
egreso, consistente por ejemplo, en el pago de indemnizaciones sin tope al momento de jubilar.
Este tipo de politicas suele vincularse de manera mas extendida a empresas de larga trayectoria,
asi como también a instituciones educacionales.

“Existe un plan de egreso que se ofrece a los trabajadores cuando estos llegan a la edad legal, en que se
les entregan algunas condiciones para que el trabajador comience esta nueva etapa de la vida con ciertos
beneficios, el pago de sus afios de servicios sin tope, curso de capacitacion para que lleve a cabo algun
emprendimiento, un regalo de reconocimiento, mds un viaje para el trabajador (a) y su conyuge en la red de
lugares que ofrece la caja de compensacion a la que estamos afiliados, pero este es un ofrecimiento, el
trabajador es libre de quedarse si asi lo desea. No es una imposicion, si el trabajador prefiere continuar
trabajando porque tiene compromisos econdmicos, la empresa deja la puerta abierta para revisar la
propuesta en otro momento. Adicionalmente se ofrece el servicio gratuito de la asesoria previsional, donde
la comision la pagamos nosotros, de esa manera las personas pueden acceder a ese servicio, porque jubilarse
puede ser proceso de ingenieria” (Empresa Agroindustrial, Grande, Centro)

“Existe una indemnizacion asociada a la jubilacion a modo de politica de retiro. En el caso de las personas
que estan por jubilar una de las politicas del colegio es que la persona que jubila y se va, se le paga su
indemnizacion, o sea como si fueran... hasta el mdximo de afios segun su fecha de contrato”
(Establecimiento Educacional Subvencionado, RM)

“El incentivo es del 100% de la indemnizacion con los mdximos legales para administrativos y académicos es
todo una escala de beneficio al retiro” (Universidad, RM)

Finalmente se explicita también en una de las empresas la utilizacion del Outplacement
(Desvinculaciéon Programada) como recurso para la desvinculacién de sus empleados. Este tipo de
politicas, se caracteriza por ser un proceso de asesoria, apoyo, orientacién y capacitacion dirigido a
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la persona por egresar, con el fin de que una vez tomada dicha decisidon su calidad, nivel y
condiciones de vida sean similares a las de su anterior ocupacidn.

“Se aplica un programa de Outplacement: Programa de apoyo a la salida, cuando la empresa necesita
desvincular por razones de reestructuracion u otros. En general la desvinculacion es legal y sin tope”
(Empresa Manufacturera no metdlica, Grande, RM)

Es importante en este punto destacar, que si bien estas empresas poseen politicas de retiro, los
mismos entrevistados sostienen que son instancias y beneficios que cada trabajador libremente
decide tomar en el minuto que lo estime conveniente. Es decir, estas politicas no suelen ser
impuestas a las personas al momento de cumplir la edad legal de jubilacién, sino que mas bien,
como se vio anteriormente en el andlisis de la edad maxima de retencion, se evalla caso a caso,
acorde principalmente al interés demostrado por el trabajador.

“No los estamos ni empujando hacia la puerta para que salgan ni los estamos amarrando a la silla para que
no se puedan ir" (Empresa Suministro de Electricidad, Gas y Agua, grande, RM)

Finalmente, en el caso del Sector Publico, también se mencionan politicas similares a las
detalladas, ya sea, a través del desarrollo de charlas, incentivos monetarios a través del pago de
indemnizaciones. En el ultimo periodo de tiempo, se han fomentado la promulgacién vy
publicacion de leyes orientadas a planes de retiro voluntario por parte de algunos servicios o
instituciones publicas (las cuales se detallan en el capitulo de marco legal y politicas relacionadas).

“La politica consiste en compensar al que renuncia por retiro voluntario, lo que significa que te van a dar un
sueldo por retirarte con un tope de 11 sueldos, lo que facilita la salida de los trabajadores mayores de 65
afios" (Institucion Publica, RM)

e Politicas de Flexibilidad Laboral

Por ultimo, con relacién a las politicas de flexibilidad laboral, se debe sefialar que son pocas las
empresas entrevistadas donde se observan estas politicas para las personas 55 afios y mas, y en el
caso de existir, tienen que ver mas que nada con permitir que los trabajadores puedan ir a
realizarse exdmenes médicos, permisos administrativos, etc., lo cual ademas es transversal para
todos los trabajadores.

En ese sentido, podria a priori sefialarse que las empresas que fueron parte de este estudio estan
mas de acuerdo y practican mas politicas de readecuacion y reubicacion de funciones de la
poblacién de interés, que politicas de flexibilidad laboral propiamente tal, en términos de
reduccion de horario o de responsabilidades. Ello en parte se justifica porque se trata de empresas
que deben producir bienes y servicios que sélo se pueden realizar en horarios y lugares
determinados (como por ejemplo, empresas agroindustriales y manufactureras), con lo cual la
flexibilizacién laboral no es algo posible.

“No hay posibilidad de trabajar en jornadas flexibles en la empresa por la naturaleza del negocio” (Empresa
Agroindustrial, grande, Centro)
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Las Unicas excepciones que se encuentran, se asocian a instituciones educacionales, las cuales si
manifiestan que llegada cierta edad del docente, hay posibilidad de reducirles las horas de trabajo,
ademas de disminuir las responsabilidad administrativas que éstos tengan, con el fin de que
puedan continuar trabajando, pero en un escenario mas favorable a su nueva condicién e
intereses personales.

“Esta la posibilidad de reducirla [la jornada] a voluntad del docente a través de la renuncia de horas.
Permisos administrativos son mdximo 6 dias y proporcional al nimero de horas... entonces él tiene la
facultad de achicar su horario" (Establecimiento Educacional Subvencionado, RM)

De igual forma, destacan otras tres empresas que estan efectivamente desarrollando politicas en
de flexibilidad horaria y de teletrabajo, pero para todos los trabajadores y no sélo para quienes
tienen 55 afos o mas. Estas politicas se evallan positivamente por estos entrevistados.

“La empresa en general todos estdn sujetos a la flexibilidad horaria. Se cumplen metas y no jornadas
laborales” (Empresa Minera, Grande, Norte)

“Hay flexibilidad para todos los trabajadores, no estd relacionado con la edad. Todos cuentan con horario
flexible, y tienen la posibilidad de teletrabajar previo acuerdo del esquema de trabajo con su jefe directo”
(Empresa Multinacional, Mediana)

Con respecto al Sector Publico, al igual que lo planteado por la mayoria de las empresas, tampoco
la flexibilidad laboral se ve como una politica extendida, y mas bien, se insiste en que hay una
permanente supervision del cumplimiento de la jornada y horario por el que se esta contratado.

“El estatuto es riguroso es muy draconiano con el tema de la asistencia debes cumplir con tu horas de
trabajo y muchos atrasos reiterados son causal de sumarios y en el caso de los honorarios si tienen jornada
laboral son homologados a los contratas. No se le puede dar mds beneficios a los que tiene un contrata”
(Ministerio)

“La corporacion opera con una jornada de 44 horas. Pero en salud y educacion hay gente con jornadas de 22
horas, 33 horas, pero eso depende del concurso publico o en el caso de los plazos fijos de la provision que se
requiera” (Corporacién Municipal, Centro)

2.9.4.4. Opinion sobre Politicas para personas de 55 ainos y mds en Chile

Adicionalmente a las preguntas relacionadas con la actitud de los empleadores frente a la
contratacidn y retencién de trabajadores de 55 aflos y mas en la propia empresa, a los
entrevistados también se les consultd sobre qué pensaban de la edad legal de jubilacion en Chile,
la posibilidad de incrementarla, asi como su percepcion de otras politicas relacionadas con el
tema del retiro.

Lo primero que debe destacarse es que no se aprecia una tendencia clara en relaciéon a estas
temadticas, y mas bien los discursos son diversos y muchas veces antagonicos, incluso entre
empresas con caracteristicas similares.
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e Edad de Jubilacion Legal establecida

En relacidn a la pregunta sobre si se estan de acuerdo con la edad legal de jubilacién en el pais, la
mayoria de los entrevistados, tanto del Sector Privado como del Sector Publico, respondid que si
estaba de acuerdo con la edad estipulada. Sin embargo, al consultarles la posibilidad de
aumentarla, una amplia proporcidn se mostrd reacia a dicha opcion. Ello en parte se explica
porque a esa edad se percibe que muchos trabajadores presentan alguna limitacion fisica que
afecta la productividad, pero también se explica porque se cree que a esa edad las personas han
trabajado lo suficiente, y tienen derecho a disfrutar de otras cosas de la vida, especialmente de su
familia.

“La edad de jubilacion es correcta ya que la mayoria de los trabajadores después de los 60 afios disminuyen
fisicamente” (Empresa Constructora, Mipyme, Sur)

“Jubilar a la edad legal es un cuento tuyo, pero poner una edad es poder ayudar a las personas a que ya
estdn en una edad de descansar disfrutar...” (Universidad, RM)

Incluso en el caso de los pocos entrevistados que se mostraron de acuerdo con subir la edad de
jubilacién, se menciona que ésta no debiera ser una politica general, sino mas bien debiera ser una
politica que se implemente en aquellos casos donde la persona posea adecuadas condiciones de
vida, que se desempena en trabajos que no requieran de exigencias fisicas y, por ultimo,
representa el deseo del propio individuo, quien libremente decide trabajar mas tiempo.

“Actualmente la gente ha aumentado su esperanza de vida y presenta mejores condiciones de salud, por lo
que muchas personas en edad de jubilar se encuentran en su mejor momento y sienten que son aporte y que
el trabajo es importante para su realizacion personal. Pero esto no es una norma para todos y depende de
cada persona” (Empresa Agricola, grande, Centro)

“Podria ser beneficioso para algunos, pero para otros perjudicial. Depende nuevamente de la calidad de vida
y del interés de cada uno. Se debe considerar que la realidad de cada sujeto es compleja” (Empresa
Telecomunicaciones, grande, RM)

En este mismo contexto, algunos entrevistados sostienen que en definitiva tampoco seria
necesario subir la edad de jubilacidn, porque al final este limite no obliga a las personas a
pensionarse y retirarse, sino mas bien es cada sujeto quien decide el momento mas idéneo para
hacerlo, independiente de la existencia de esta edad legal.

“A modo personal creo que el sistema no es malo en términos de que los que jubilan lo deciden libremente y
si gustan pueden seguir trabajando” (Empresa Alimentos, grande, RM).

En el caso de los entrevistados que no estaban de acuerdo con la edad de jubilacion actual, éstos
se vinculan en mayor medida a empresas del Sector Primario y Secundario, donde las personas
realizan trabajos que pueden ir generando a lo largo de la vida un gran desgaste fisico, lo que
podria explicar porque este grupo de entrevistados plantea que la edad legal de jubilacién debiera
disminuir. Sin embargo, cabe destacar que el pais ya cuenta con una normativa especial en el caso
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de trabajos pesados, quienes conforme a diversos criterios, pueden optar por una pensidn
anticipada, la cual se detalla mds abajo en el marco legal y politicas referentes.

e Equiparacion de la Edad de Jubilacién por Género

Con relacién a la idea de equiparar la edad legal de jubilacion entre hombres y mujeres, una vez
mas los resultados son disimiles, aunque la mayor proporcion de entrevistados sefialaron estar de
acuerdo con esta medida. Esto se justifica por el hecho de que las mujeres vivirdn mas afios que
los hombres y, por ende, al retirarse mas temprano recibirdn una pensién menor, que podria
mejorarse al incrementarse su edad de retiro. Se sostiene ademas que esta equiparacidon debe ser
paulatina, y no afectar a las mujeres que estan ad portas de jubilarse, sino mas bien, debe ser
pensado como una politica que afecte a las nuevas generaciones de mujeres trabajadoras.

“No entiendo cudl es el argumento de la diferencia actual, segun la evidencia, en términos de desempefio, no
nota diferencia, por lo que se deberia equiparar la edad” (Minera grande, Norte)

“Seria bueno considerar equiparar las edades de jubilacion dado que las mujeres tienden a desgastarse
menos que los hombres, yo siento que ellos se deterioran mds” (Empresa Agroindustrial, grande, Centro)

“A mi percepcion debiera ser para ambos igual” (Empresa Construccion, Mipyme, Sur)

“No considero que haya motivos para no equiparar la edad de jubilacion. Considero que a la mujer le juega
en contra jubilar antes porque segun las estadisticas, ellas viven mds afios. Entonces tienen menos afios de
cotizacion” (Empresa publica, grande, RM)

"Yo creo que le haria bien a la mujer trabajar hasta los 65, porque las secretarias jubilarian a los 65 y
tendrian tres afios mds de prevision lo que les significaria una pension un poco mejor" (Sindicato Ministerio)

Por su parte, en el caso de los pocos entrevistados que no estdn de acuerdo con esta medida, se
encuentran en primer lugar el argumento sostenido por algunos entrevistados de empresas de
tamafio pequeio, para quienes las mujeres, a pesar de tener una expectativa de vida mayor,
llegan a la vejez en peores condiciones de salud y fisicas que los hombres. Este discurso en parte
se comprende por un fuerte prejuicio y estereotipo presente en estas empresas, las cuales se
caracterizan ademas por una baja proporciéon de mujeres contratadas entre sus filas, comparado
con las otras empresas entrevistadas, lo que junto con el argumento ofrecido, deja entrever un
sesgo negativo generalizado hacia el género femenino, y no sélo hacia las mujeres mayores.

“No, porque observa una diferencia fisica entre ellos. Las mujeres se ven mds desgastadas” (Empresa
Comercio, Mipyme, Norte)

“No, porque las mujeres presentan mds desgaste que los hombres por las labores en el hogar” (Empresa
Apicola, Mipyme, Centro)

Por otra parte, un segundo grupo de entrevistados que estdn en desacuerdo con equiparar la
edad legal de jubilacién entre hombres y mujeres, sostiene mds bien que debido a la multiplicidad
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de roles que desempefian a lo largo de su vida, a diferencia de los hombres quienes suelen
desenvolverse solamente en el ambito laboral, es adecuado mantener la diferencia a modo de
“premio” o “reconocimiento” por toda la exigencia y sobrecarga de roles que la sociedad les
impone a éstas. Se sefiala ademas, que si en el futuro se logra una equiparacién de roles
domésticos entre hombres y mujeres, se aceptaria sin problemas una consecuente equiparacion
de las edades de jubilacion.

“Se requiere evaluar en las nuevas generaciones si es posible encontrar un cambio cultural en que la mujer
podria estar menos demandada en términos de trabajo en el hogar que generaciones mds antiguas, el
desgaste al que hacer referencia esta diferencia de edad podria ser menos frecuente de lo que es
tradicionalmente” (Empresa Agricola, grande, Centro)

“Cuando las mujeres llega a cierta edad necesita retirarse porque han tenido ademds el desgaste de llevar la
casa, es mds yo creo que las mujeres deben trabajar menos horas que los hombres porque ellas deben
cumplir dos horarios: en el trabajo y en el hogar, y aqui en este pais las mujeres deben cumplir las dos

funciones” (Sindicato, Empresa publica)

e Flexibilizacion Laboral

En tercer lugar, con respecto a la posibilidad de contar con un sistema laboral flexible, una vez
mas no se observa consenso en las narraciones. Algunos pocos entrevistados estan de acuerdo
con esta iniciativa, especialmente aquellos que consideran que las personas son distintas; algunas
llegaran a edades mas avanzadas en buenas condiciones y con deseos de continuar insertos en el
mercado laboral, mientras que otras, se veran imposibilitadas de continuar trabajando, o bien, a
pesar de tener buenas condiciones de salud, desean retirarse, con lo cual tener un sistema flexible
de jubilacién podria ser la solucidn, ante esta heterogeneidad de la poblacidn.

“Siempre depende de la tarea que se realice y del impacto del trabajo en la persona, un trabajador con carga
pesadas como frigorificos, o por ejemplo haciendo montaje con hormigén armado llegando a los 65 lo tnico
que quiere es jubilarse y no me parece adecuado que se exponga mds alld de la edad estipulada por ley. Creo
que un sistema flexible es lo mds recomendado para revisar el casos persona a persona” (Empresa
Manufacturera, grande, Centro)

Sin embargo, existen importantes reparos a este tipo de iniciativas, puesto que para que funcione
idéneamente este sistema, deberia considerarse también la disponibilidad y requerimiento del
empleador, en la medida que eliminar la edad legal de jubilacion podria generar un escenario
desfavorable a los intereses de la empresa, al no existir incentivos para que una persona que ya no
es productiva o que no desempefia adecuadamente sus funciones se retire.

Asimismo, dado el sistema de capitalizacién individual existente en el pais, los entrevistados
sostienen que de todas maneras debiera definirse un nimero de afios minimo de cotizacién para
poder jubilar, por lo que en definitiva, un sistema flexible, sin una edad estipulada de jubilacién,
no seria facil de implementar en el contexto nacional.
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“Seria interesante, pero se necesitaria tener muy claro el método o los afios que se requieren para contar
con una jubilacion razonable. En general todo se ve en funcién del monto que se logra acumular y habria que
ver lo razonable que es para poder jubilar. Por lo tanto deberia haber un minimo para un plan de retiro, para

asegurar que esa persona quede protegida en su vejez” (Empresa Pesquera, grande, Norte)

e Retiro Anticipado

Por ultimo, con respecto a la posibilidad de facilitar el retiro anticipado, es donde mas consenso
se genera entre los entrevistados de las diversas empresas e instituciones entrevistadas, pero a
diferencia de los que ocurre en los paises desarrollados donde el retiro anticipado se ve como una
opcidn para todos los trabajadores, en el caso de las empresas analizadas, se percibe como una
opcién vdlida sélo para aquellas personas que tienen un problema de salud justificado, que le
impide desempefiarse adecuadamente en el mercado laboral.

Es decir, se acepta el retiro anticipado pero en el caso de personas que, ya sea por el mismo
trabajo desempenado, o bien, producto de un accidente o enfermedad invalidante, hayan sufrido
un menoscabo en su salud, tanto fisica como mental, en cuyo caso los empleadores deben facilitar
su salida del mercado laboral.

“Absolutamente de acuerdo. Quienes crean que no estdn en condiciones de seguir siendo un aporte laboral
pueden tomar otro rumbo y las empresas deben ayudarles en eso”. (Empresa Alimentos, grande, RM)

No obstante, hay quienes ponen la salvedad en que esta posibilidad de retiro anticipado debiera
asociarse a un cierto numero de afios, o bien, monto de cotizaciones, para que asi el trabajador no
se vea perjudicado en su pensién debido a esta situacion.

“Depende del tipo de labor que realice la persona. Lo importante es generar un sistema que otorgue
flexibilidad y que considere los distintos escenarios ya que el aumento de la esperanza de vida puede ser un
factor que afecte negativamente el monto de la jubilacion” (Empresa Agroindustrial, grande, Centro)
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2.10 Marco Legal de Empleabilidad, Politicas actuales del mercado laboral y

del ambito de las Politicas Sociales

Con el fin de exponer de manera mas completa el marco legal de empleabilidad en Chile de
personas de 55 aflos y mas, se introducirdn ciertos preceptos bdsicos universales que lo
comprenden dentro de una légica basada en un enfoque de derechos.

La Seguridad Social, es una politica social y econémica, como también una disciplina juridica, que
intenta abarcar sino a todos, a la mayoria de los estados de necesidad y contingencias sociales por
los cuales podria pasar una persona, de una sociedad determinada.

La Seguridad Social es un Derecho Humano. Asi lo reconoce el articulo 22 de la Declaracidon
Universal de los Derechos Humanos, que dice que "Toda persona, como miembro de la sociedad,
tiene derecho a la sequridad social y a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperacion
internacional, habida cuenta de la organizacion y los recursos de cada Estado, la satisfaccion de los
derechos econémicos, sociales y culturales, indispensables a su dignidad y al libre desarrollo de su
personalidad".

"Es la proteccion que la sociedad proporciona a sus miembros mediante una serie de medidas
publicas, contra las privaciones econdmicas y sociales que, de no ser asi, ocasionarian la
desaparicion o una fuerte reduccion de los ingresos por causa de enfermedad, maternidad,
accidente de trabajo o enfermedad laboral, desempleo, invalidez, vejez y muerte y también la
proteccion en forma de asistencia médica y de ayuda a las familias con hijos".

Por su parte, el articulo XVI de la Declaracién Americana de los Derechos y Deberes del Hombre
(1948) prescribe: “ Toda persona tiene derecho a la seguridad social que lo proteja contra las
consecuencias de la desocupacion, de la vejez y de la incapacidad que, proveniente de cualquier
otra causa ajena a su voluntad, la imposibilite fisica o mentalmente para obtener los medios de
subsistencia".

Por su parte, el Protocolo de San Salvador, en su articulo 9, dice que la seguridad social debe
contribuir a que los/as no capacitados/as obtengan los "medios para llevar una vida digna y
decorosa”.

Los principios basicos de la seguridad social son los siguientes:

e SOLIDARIDAD: Implica que las personas deben contribuir al financiamiento de Ia
seguridad social segln su capacidad econémica y recibir las prestaciones que ella les
otorga, segun su real necesidad-

e  UNIVERSALIDAD: Implica que el Sistema de Seguridad Social debe comprender tanto a las
personas como sus necesidades.
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e INTEGRALIDAD y EFICIENCIA: significa que la cobertura que otorga el Sistema de
Seguridad Social a través de las prestaciones, debe dar satisfaccion integra al respectivo
estado de necesidad proveniente de una contingencia social definida y tipificada por el
derecho.

e UNIFORMIDAD: El Sistema de Seguridad Social, debe otorgar idéntica prestacién en la
cobertura de un mismo estado de necesidad, es decir, todas las personas de la sociedad
debieran recibir los mismos beneficios frente a los mismos riesgos, al menos, en unos
minimos.

e SUBSIDIARIDAD: Conlleva el supuesto que los individuos deben por si mismos hacer
frente a sus estados de necesidad o contingencia que los afectan, no obstante, si se ven
impedidos de satisfacerlos o si lo hacen de una manera insuficiente, el Estado deberia
hacerse responsable de estos estados de necesidad. Este sin embargo, es un principio
discutible en la doctrina.

e PARTICIPACION: Es el fortalecimiento del rol protagénico de todos los actores sociales.

2.10.1 Medidas contra la Discriminacion

Con respecto a leyes que se centran directamente en el establecimiento de un marco legal
antidiscriminatorio es posible sefialar que en el mes de julio de 2012, en Chile se promulga y
publica la Ley N2 20.609, la cual establece medidas contra la discriminacién, orientadas a
restablecer eficazmente el imperio del derecho toda vez que se cometa un acto de discriminacion
arbitraria. En su articulo 29, se encuentra definido este acto y en efecto obligaria a no
discriminacién por diferentes motivos, entre ellos, por efecto de la edad de una persona:

Articulo 22.- Definicion de discriminacion arbitraria. Para los efectos de esta ley, se entiende por
discriminacion arbitraria toda distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion
razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion o
amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion
Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por
Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o
etnia, la nacionalidad, la situacion socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la
religion o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el
sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia
personal y la enfermedad o discapacidad.

Las categorias a que se refiere el inciso anterior no podrdn invocarse, en ningun caso, para
justificar, validar o exculpar situaciones o conductas contrarias a las leyes o al orden publico.

Se considerardn razonables las distinciones, exclusiones o restricciones que, no obstante fundarse

en alguno de los criterios mencionados en el inciso primero, se encuentren justificadas en el
ejercicio legitimo de otro derecho fundamental, en especial los referidos en los numeros 4°, 62, 119,
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129, 15°, 162 y 212 del articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica, o en otra causa
constitucionalmente legitima.

En cuanto a la Legislacion Laboral y Seguridad Social en nuestro pais, se encuentran
principalmente:

DL 3.500, de 1980 (AFP)

El D.F.L. N2 1 de 2002 del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que fijé el texto
refundido, coordinado y sistematizado del Cddigo del Trabajo

Ley N@ 18.834, Estatuto Administrativo General

Ley N© 18.883, Estatuto Administrativo Municipal

Ley N2 19.070, Estatuto Docente

Ley N2 16.744, Ley de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales

N

Ley N© 20.255, Reforma Previsional

Sistemas de Pensidn para Fuerzas Armadas y de Orden (CAPREDENA y DIPRECA)

D.F.L. N2 1 de 2005 del Ministerio de Salud que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado de normas de salud.

W XN kW

1. Decreto Ley N2 3.500, de 1980 que crea el sistema de pensiones y las Administradoras de
Fondos de Pensiones (AFP)

El D.L. 3.500 de 1980, crea un nuevo Sistema de Pensiones de Vejez, de Invalidez y Sobrevivencia
derivado de la capitalizacion individual administrados por las Administradoras de Fondos de
Pensiones.

En su articulo 3° del citado Decreto Ley, establece el derecho a pensién de vejez los afiliados que
hayan cumplido 65 afios de edad si son hombres, y 60 afios de edad si son mujeres. Antes de la
publicacion del D.L. 2448, de 1979, la edad de jubilacién dependia de los requisitos establecidos
por cada una de las diferentes Cajas Previsionales (que antiguamente eran aproximadamente 30).
Esto mismo se observa al revisar los requisitos y disposiciones aplicables para obtener otro tipo de
beneficios y pensiones, referentes a invalidez, sobrevivencia de viudez, orfandad, madre de hijos
de filiacién no matrimonial. Cada una de estas Cajas ademds tiene asociada una Ley orgdnica con
la especificacion de la normativa que la rige.

El articulo 17, sefiala que los trabajadores afiliados al Sistema de Pensiones de las AFP, menores de
65 afios de edad si son hombres, y menores de 60 ailos de edad si son mujeres, estaran obligados
a cotizar en su cuenta de capitalizacion individual el 10% de sus remuneraciones y rentas
imponibles, es decir, después de las edades sefialadas cesa la obligacién de cotizar en la cuenta de
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capitalizacién individual, en la medida que sigan siendo trabajadores activos, bajo el vinculo de

subordinacién y dependencia®.

Tabla 17. Tasa de cotizaciones y de quién es la carga

Trabajadores Dependientes*

10% para el fondo de pensiones

0,77% al 2,36% Comisidn

1,26% Seguro de Invalidez y Sobrevivencia
(11,1% para las mujeres)

7% para salud

0,95%+TASA ADICIONAL por actividad o
siniestralidad efectiva para la ley de
accidentes del trabajo

AFP
AFP
AFP

FONASA O ISAPRE
ISL O MUTUALES

VEJEZ

INVALIDEZ Y FALLECIMIENTO

ENFERMEDAD

ENFERMEDAD, INVALIDEZ Y
FALLECIMIENTO

TRABAJADOR
TRABAJADOR
EMPLEADOR

TRABAJADOR
EMPLEADOR

*Porcentaje sobre la remuneracién imponible

Esquema 1. Generacion y sustitucion de ingresos de los hombres

Estudiante Trabajador Retirado
25 anos 65 afios 83 afios
= . T
Ty Ty -
40 aiios 18 afios
GENERACION DE SUSTITUCION DE
INGRESOS
INGRESOS
Esquema 2. Generacion y sustitucion de ingresos de las mujeres
Trabajador Retirado
25 anos &0 arios BE anos
. e e
Ty Ty e
. 28 anos
35 anos
GEMERACION DE SUE;:]IZ;IEIS%I: DE
INGRESOS

> Ver articulo 692 del D.L N® 3.500, de 1980.
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Cada Administradora de Fondos de Pensiones debe mantener cuatro Fondos, que se denominaran
Fondo de Pensiones Tipo B, Fondo de Pensiones Tipo C, Fondo de Pensiones Tipo D y Fondo de
Pensiones Tipo E. Asimismo, la Administradora podra mantener un Fondo adicional, que se
denominard Fondo de Pensiones Tipo A. Los saldos totales por cotizaciones obligatorias, por
depdsitos convenidos y por cotizaciones voluntarias, asi como la cuenta de ahorro voluntario y la
cuenta de ahorro de indemnizacidn a que se refiere el articulo 165 del Cédigo del Trabajo, podran
permanecer en distintos tipos de Fondos. En todo caso, la cuenta de ahorro de indemnizacion sera
asignada al Fondo Tipo C, cuando el trabajador no opte por ningun tipo de Fondo. Los afiliados
hombres hasta 55 afios de edad y las mujeres hasta 50 afios de edad, podran optar por cualquiera
de los Fondos mencionados. A su vez, los afiliados hombres desde 56 afios de edad y las mujeres
desde 51 afos de edad, no podran optar por el Fondo Tipo A, respecto de los saldos originados en
cotizaciones obligatorias. Los afiliados pensionados por retiro programado y renta temporal y los
afiliados declarados invalidos, no podran optar por los Fondos tipo A o B. Si al cumplir 56 afios de
edad, en el caso de los afiliados hombres, y 51 afios de edad, en el caso de las mujeres, su saldo
por cotizaciones obligatorias se encontrarse en el Fondo Tipo A, éste deberd traspasarse a
cualquiera de los restantes Fondos, dentro del plazo de 90 dias, con excepcién de aquel que
exceda al monto necesario para financiar una pensién. En caso de que el afiliado no opte por
alguno de los Fondos Tipo B, C, D o E, los saldos mencionados serdn asignados al Fondo Tipo B en
forma gradual. Si al momento de producirse la afiliacidn al Sistema de Pensiones, el trabajador no
opta por alguno de los tipos de Fondos, serd asignado a uno de aquellos de la siguiente manera:

a. Afiliados hombres y mujeres hasta 35 afios de edad, seran asignados al Fondo Tipo B.

b. Afiliados hombres desde 36 hasta 55 afios de edad y mujeres desde 36 hasta 50 afios de edad,
seran asignados al Fondo Tipo C.

c. Afiliados hombres desde 56 afos y mujeres desde 51 afios de edad, afiliados declarados
invalidos parciales mediante un primer dictamen y pensionados por las modalidades de retiro
programado o renta temporal, seran asignados al Fondo Tipo D.

Tabla 18. Resumen de los Multifondos y Grupo Etario

Hombres 35 36 a 55 afos 56 aiios Pensionados
Mujeres 35 36 a 55 afos 51 aiios Pensionadas
FONDO A v v X X
FONDO B Default v v

FONDO C v v v v
FONDO D v v Default v
FONDO E v v v v
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e Pension anticipada

Las personas afiliadas a una AFP tienen la posibilidad de pensionarse anticipadamente, vale decir,
antes de cumplir la edad legal, siempre que posean los fondos suficientes en su cuenta de
capitalizacion individual, con ello, los requisitos que se constatan en la Ley 19.934 en el articulo
62 bis, inciso segundo especifican:

Bajo esta modalidad de pension tendrdn derecho a retirar excedente de libre disposicion los
afiliados que obtengan una pension mayor o igual al ciento cincuenta por ciento de la pension
minima de vejez sefialada en el articulo 73 y al setenta por ciento del promedio de las
remuneraciones percibidas y rentas declaradas, calculado segun lo establecido en el articulo
siguiente. Tratdndose de dfiliados declarados invdlidos se considerard el setenta por ciento del
ingreso base.

Por Ley N2 20255 (Reforma Previsional) se introducen las siguientes modificaciones al DL N23500,
articulo 68 en lo siguiente:

Reempldcese en la ultima oracion del inciso sequndo la expresion “ciento cincuenta por ciento de la
pension minima de vejez sefialada en el articulo 73” por la siguiente: “cien por ciento de la pension
mdxima con aporte solidario”

Mas adelante, al analizarse las modificaciones en la Reforma Previsional se revisaran los posibles
efectos, incentivos o desincentivos de los instrumentos que se integran con la misma.

Otra situacidn para recibir una pension anticipada, se puede dar por efecto de realizar un trabajo
calificado como pesado por la Comisién Ergondmica Nacional. Existen ciertos requisitos para
poder acceder a él, diferenciados por el sistema previsional al que se esté afiliado:

a) Trabajadores afiliados a una AFP:

- Realizar un trabajo calificado como pesado por la Comisién Ergondmica Nacional.

- Haber cotizado adicionalmente en la AFP un 2% o 1% de su renta imponible, segun el
desgaste relativo producido por el trabajo pesado.

- Tener al menos 20 afios de cotizaciones en cualquier sistema previsional.

Los beneficios asociados a ello son acceder a una pensidon de vejez anticipada: de dos afios por
cada 5 afios en que hayan efectuado la cotizacién del 2% (tanto del trabajador como de su
empleador) con un maximo de 10 afios de rebaja; y de un afio por cada 5 en que hayan efectuado
la cotizacidn del 1% (del trabajador y su empleador), con el maximo de 5 afos de rebaja.

b) Trabajadores afiliados a regimenes antiguos administrados por el IPS (ex INP):

- Realizar un trabajo calificado como pesado en el INP hasta 1995 y por la Comisidn
Ergondmica Nacional con posterioridad a ese afio.
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- Tener 23 afios de cotizaciones en cualquier régimen previsional.

Los beneficios en este caso, son que el trabajador afiliado al antiguo sistema que cumpla con los
requisitos anteriores, podra acceder a una pensién de vejez anticipada: de un afio por cada 5 en
gue se haya realizado trabajos pesados con un tope de 5 afios de rebaja; y de dos afios por cada 5
en que haya realizado trabajos pesados en minas o fundiciones, con un tope de 10 afios de rebaja

Cabe destacar que -como ademds se evidencia en los analisis estadisticos de este informe- a pesar
de existir la posibilidad de pensionarse anticipadamente, la tendencia es que el estar afiliado bajo
el sistema previsional de AFP se produce un efecto de mayor de retencién en el mercado laboral,
vale decir, posterior a los 55 afios de edad (edad de interés del presente estudio), la gran parte de
los que se encuentra aun en el mercado laboral son quienes estan afiliados a este sistema
previsional, a diferencia de los afiliados al antiguo sistema INP (actual IPS), quienes se retirarian
antes. Seria indirectamente un incentivo a la retencién no por parte del empleador, pero si por
parte del trabajador, puesto que los montos de las pensiones mejoran mientras mas afos se
mantenga cotizando un trabajador.

2. EID.F.L. N2 1 de 2002, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, del Cédigo del Trabajo

El Cddigo del Trabajo regula mediante normas y leyes las relaciones laborales entre los
empleadores y los trabajadores.

Estas normas no se aplican a los funcionarios de la Administraciéon del Estado, centralizada y
descentralizada, del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los trabajadores de las empresas o
instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga aportes, participacion o representacion,
siempre que dichos funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto
especial.

Dicho ordenamiento reconoce la funcidon social que cumple el trabajo y la libertad de las personas
para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan.

Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion. Definidos en el
articulo 29, incisos 4, 5, 6:

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de
raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad,
ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.
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Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no serdn consideradas discriminacion.

Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Cddigo, son actos de discriminacion las
ofertas de trabajo efectuadas por un empleador, directamente o a través de terceros y por
cualquier medio, que sefialen como un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones
referidas en el inciso cuarto.

Llama la atencidn lo regulado en el articulo 102 del Cédigo del Trabajo, en el sentido que establece
que el contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:

1. Lugar y fecha del contrato;

2. Individualizacién de las partes con indicacion de la nacionalidad y fechas de nacimiento e
ingreso del trabajador;

3. Determinacion de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de
prestarse.

El contrato podrd sefialar dos o mas funciones especificas, sean éstas alternativas o
complementarias;

4. Monto, forma y periodo de pago de la remuneracion acordada;

5. Duracién y distribucién de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el sistema
de trabajo por turno, caso en el cual se estard a lo dispuesto en el reglamento interno;

6. Plazo del contrato, y

7. Demas pactos que acordaren las partes.

Si se revisa, el punto 2 podria estar implicando una contradiccién, que, por una parte regula la no
discriminacién y por otra, establece que en el contrato de trabajo debe contener la fecha de
nacimiento del trabajador, sin especificar para qué efectos, pudiendo provocar desde el
empleador un desincentivo a contratar o retener a una persona que esté o haya pasado por el
proceso de seleccion.

Es importante destacar que ni la edad ni la edad de jubilacidon constituyen el término de la
relacidn laboral para los trabajadores regidos por este Cédigo, lo cual implicaria un incentivo a la
contratacion o retencidén en el mercado laboral.

3. Ley N2 18.834, Estatuto Administrativo General
El Estatuto Administrativo se aplica al personal nombrado en un empleo permanente en los

Ministerios, Intendencias, Gobernaciones y en los servicios publicos centralizados y
descentralizados creados para el cumplimiento de la funcién administrativa.
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En la revisién de este Estatuto no se advierte presencia de discriminacion por edad en la
estipulacién de los requisitos para que una persona ingrese a la Administracion, los cuales se
estipulan en el Articulo 11:

a) Ser ciudadano. No obstante, en casos de excepcion determinados por la autoridad llamada
a hacer el nombramiento, podrd designarse en empleos a contrata a extranjeros que
posean conocimientos cientificos o de cardcter especial. Los respectivos decretos o
resoluciones de la autoridad deberdn ser fundados, especificdndose claramente la
especialidad que se requiere para el empleo y acompaidndose el certificado o titulo del
postulante. En todo caso, en igualdad de condiciones, se preferird a los chilenos.

b) Haber cumplido con la ley de reclutamiento y movilizacion, cuando fuere precedente;

¢) Tener salud compatible con el desempeiio del cargo;

d) Haber aprobado la educacion bdsica y poseer el nivel educacional o titulo profesional o
técnico que por la naturaleza del empleo exija la ley;

e) No haber cesado en un cargo publico como consecuencia de haber obtenido una
calificacion deficiente, o por medida disciplinaria, salvo que hayan transcurrido mds de
cinco afos desde la fecha de expiracion de funciones, y

f) No estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos publicos, ni hallarse
condenado por crimen o simple delito.

De lo anterior, que la edad no deberia producir desincentivo en la contratacion de un trabajador.
Sin embargo, cabe observar que luego, en el articulo 12, los requisitos sefialados en las letras a), b)
y d) deberdn ser acreditados mediante documentos o certificados oficiales auténticos. Ademas, se
estipula que la cédula de identidad acreditara la nacionalidad y demas datos que ella contenga,
introduciendo de ello, el que se acceda a la edad de la persona de todos modos, provocando
quizas indirectamente un desincentivo a la contratacién si es que este documento se presenta con
anterioridad, por ejemplo, en un proceso de seleccién, lo cual se disminuiria en el caso de la
presentacién de curriculums ciegos, lo cual que se esta introduciendo como medida en algunos
ministerios y servicios publicos en la actualidad, incluso en algunos concursos.

El articulo 98, regula que el feriado legal correspondera a cada afio calendario y sera de quince
dias habiles para los funcionarios con menos de quince afios de servicios, de veinte dias habiles
para los funcionarios con quince o mas afios de servicios y menos de veinte, y de veinticinco dias
habiles para los funcionarios con veinte o mds afos de servicio. Para estos efectos, no se
considerardn como dias hdbiles los dias sdabado y se computardn los afos trabajados como
dependiente, en cualquier calidad juridica, sea en el sector publico o privado.

Es un claro incentivo para seguir permaneciendo en funciones, ya que son 25 dias habiles, o sea,
constituye un mes y una semana de vacaciones, y percibe el sueldo integro.

Acerca de la carrera funcionaria, esta Ley es muy clara en establecer medidas no discriminadoras
en relacion al ingreso:
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Titulo Il De la Carrera Funcionaria

Pdrrafo 12 del Ingreso: Articulo 15.- El ingreso a los cargos de carrera en calidad de titular se hard
por concurso publico y procederd en el ultimo grado de la planta respectiva, salvo que existan
vacantes de grados superiores a éste que no hubieran podido proveerle mediante promociones.
Todas las personas que cumplan con los requisitos correspondientes tendrdn derecho a postular en
igualdad de condiciones.

Prohibese todo acto de discriminacion que se traduzca en exclusiones o preferencias basadas en
motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o
trato en el empleo.

Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para el empleo
determinado no serdn consideradas discriminacion.

No se observa diferenciacidn en los aspectos y normativa referente a capacitacion, obligaciones,
prohibiciones, calificacion, derechos, remuneraciones y asignaciones y promocidn en términos de
edad, son acciones transversales con requisitos iguales para todos. Lo anterior seria un incentivo
para la retencidn de los trabajadores que se encuentran bajo este Estatuto.

Las razones para que una persona se retire, dicen relacion con los resultados de procesos de
calificacion que se efectien en los servicios, sefalado en el articulo 45:

Articulo 45.- El funcionario calificado por resolucion ejecutoriada en lista 4 por dos afios
consecutivos en lista 3, deberd retirarse del servicio dentro de los 15 dias hdbiles siguientes al
término de la calificacion. Si asi no lo hiciere se le declarard vacante el empleo a contar desde el dia
siguiente a esa fecha. Se entenderd que la resolucion queda ejecutoriada desde que venza el plazo
para reclamar o desde que sea notificada la resolucion de la Contraloria General de la Republica
que falla el reclamo.

Si un funcionario conserva la calificacion en lista 3, en virtud de lo dispuesto en el articulo 35, no se
aplicard lo establecido en el inciso precedente, a menos que la falta de calificacion se produzca en
dos periodos consecutivos.

Dentro de esta Ley se establece como una de las causales de cese de funciones el haber obtenido
la jubilacién, pensidon o renta vitalicia en un régimen previsional, en el articulo 140:
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Articulo 140.- El funcionario cesard en el cargo por las siguientes causales:

a) Aceptacion de renuncia;

b) Obtencion de jubilacion, pension o renta vitalicia en un régimen previsional, en relacion al
respectivo cargo publico;

¢) Declaracion de vacancia;

d) Destitucion;

e) Supresion del empleo;

f) Término del periodo legal por el cual se es designado, y

g) Fallecimiento.

Lo cual se reafirma en el articulo 143:

El funcionario que jubile, se pensione u obtenga una renta vitalicia en un régimen previsional, en
relacion al respectivo cargo publico, cesard en el desemperfio de sus funciones a contar del dia en
que, segun las normas pertinentes, deba empezar a recibir la pension respectiva.

Sin embargo, en la préctica y segun la evidencia, toda persona que cumple la edad de jubilacién y
que recibe la pension puede retirarse efectivamente en ese momento del mercado laboral; pero a
su vez, también tiene la posibilidad de volver a ser contratada en el sector privado e incluso en el
ambito publico, bajo otra formula juridica.

4. Ley N2 18.883, Estatuto Administrativo Municipal

Este cuerpo legal regula las relaciones laborales entre las llustres Municipalidades y sus
trabajadores sujetos a la planta municipal.

No se observan aspectos de caracter discriminatorio en términos de edad, referente al ingreso,
similares al articulo 11 del Estatuto Administrativo General, pero con algunas pequeiias diferencias
u observaciones:

a) Ser ciudadano;

b) Haber cumplido con la ley de reclutamiento y movilizacion, cuando fuere precedente;

c) Tener salud compatible con el desempeiio del cargo;

d) Haber aprobado la educacion bdsica y poseer el nivel educacional o titulo profesional o
técnico que por la naturaleza del empleo exija la ley;

e) No haber cesado en un cargo publico como consecuencia de haber obtenido una
calificacion deficiente, o por medida disciplinaria, salvo que hayan transcurrido mds de
cinco afios desde la fecha de expiracion de funciones, y

f)  No estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos publicos, ni hallarse
condenado por crimen o simple delito.
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En este caso, sucede lo mismo que en el Estatuto Administrativo, mediante el cual se explicita que
se revisara la cédula de identidad para corroborar los datos, pudiendo desincentivar a la
contratacidn si este documento se revisa durante el proceso de seleccidn.

Se observa también que para acceder a ciertos puestos se efectuaran concursos, ante los cuales
todas las personas que cumplan con los requisitos correspondientes tendran el derecho a postular
en igualdad de condiciones. Estableciendo de ello un incentivo indirecto a la contratacién de
personas de cualquier edad. Segun el articulo 16 refiriéndose a la carrera funcionaria, en el inciso 2
se especifica que:

En cada concurso deberdn considerarse a lo menos los siguientes factores: los estudios y cursos de
formacion educacional y de capacitacion; la experiencia laboral, y las aptitudes especificas para el
desempefio de la funcion. La municipalidad los determinard previamente y establecerd la forma en
que ellos seran ponderados y el puntaje minimo para ser considerado postulante idéneo.

No se evidencia diferenciacion en términos de capacitacion, calificaciones, promocion,
obligaciones, jornada de trabajo, prohibiciones, derechos, menos aun se explicita en términos de
edad o afios de antigliedad en la municipalidad respectiva.

Las Unicas regulaciones que se refieren explicitamente a los afios de trabajo estan en los articulos
97 letra g) y en el 102. El primero dice relacién con los funcionarios que tienen derecho a percibir
asignaciones, y en este caso, es la Asignacion de Antigliedad, que se concede por cada dos afios de
servicios efectivos y se determina calculando el 2% sobre el sueldo base con un limite de 30 afos
de servicios.

El segundo articulo referido, el 102, refiere a lo igualmente sefialado en el Estatuto Administrativo
en términos del feriado:

El feriado corresponderd a cada afo calendario y serd de quince dias hadbiles para los funcionarios
con menos de quince afios de servicios, de veinte dias hdbiles para los funcionarios con quince o
mds afios de servicios y menos de veinte, y de veinticinco dias hadbiles para los funcionarios con
veinte o mds afios de servicio.

En consecuencia, los trabajadores municipales, tienen incentivo a permanecer en sus funciones, y
no retirarse, ya que su renta va aumentando en la medida que transcurre el tiempo, en términos
de asignacién de antigliedad, y si se encuentra cotizando, aumentar su pensidn.

Acerca del cese de las funciones, en el Titulo VI se establecen similares causales que las del
Estatuto Administrativo, pero sin la causal g) Término del periodo legal por el cual se es designado:
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Articulo 144.- El funcionario cesard en el cargo por las siguientes causales:

a) Aceptacion de renuncia;

b) Obtencion de jubilacion, pension o renta vitalicia en un régimen previsional, en relacion al
respectivo cargo municipal;

¢) Declaracion de vacancia;

d) Destitucion;

e) Supresion del empleo, y

f)  Fallecimiento

En el articulo 146 se establece que el funcionario que jubile, se pensione u obtenga la renta
vitalicia en un régimen previsional, en relacién al respectivo cargo municipal, cesard en el
desempenio de sus funciones a contar del dia en que, segun las normas pertinentes, deba empezar
a recibir la pensién respectiva. Nuevamente, se observa que en la practica este punto no se lleva a
cabo, y no estaria provocando directamente un desincentivo a la retencidn de los trabajadores,
atendido que jubilado y cesado puede mantenerse activo laboralmente por otras férmulas
contractuales tanto en el ambito publico, municipal o privado.

5. Ley N2 19.070, Estatuto Docente

Este cuerpo legal rige para todos los profesionales de la Educacién Basica y Media, ya sea de
administracién municipal o particular.

Acerca del Ingreso a la carrera docente, en el articulo 22, en el que se establecen las adecuaciones
para la fijacion por parte de la Municipalidad o Corporacién podria estar visualizandose
tacitamente en los puntos 2 y 3 cierta discriminacién hacia docentes que llevan mas afios en
docencia y que no respondan a los requisitos o necesidades en la medida en que la Corporacién o
Municipalidad no se haga cargo anteriormente de la capacitacién de este grupo docente, por

ejemplo:
1. \Variacion en el numero de alumnos del sector municipal de una comuna;
2. Moadificaciones curriculares;
3. Cambios en el tipo de educacion que se imparte;
4. Fusion de establecimientos educacionales, y
5. Reorganizacion de la entidad de administracion educacional.

Nuevamente, es posible sefialar que no se detectan requisitos discriminatorios en relacién a la
edad de las personas al momento de incorporarse en la dotacion, los requisitos estan establecidos
en el articulo 24 y son:

a) Ser ciudadano. No obstante, extranjeros que cumplan con los requisitos de los nimeros 3,
4 y 5 de este articulo podrdn ser autorizados por el director del establecimiento
educacional con acuerdo del Jefe DAEM o de la Corporacion Municipal.
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b) Haber cumplido con la Ley de Reclutamiento y movilizacion, cuando fuere procedente;

c) Tener salud compatible con el desempefio del cargo;

d) Cumplir con los requisitos sefialados en el articulo 22 de esta Ley

e) No estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos publicos, ni hallarse
condenado por crimen o simple delito, ni condenado en virtud de la ley N° 19325, sobre
Violencia Intrafamiliar.

En su articulo 48, reconoce una asignacion de experiencia y se aplica sobre la remuneracién basica
minima nacional y consiste en un porcentaje 6,76% los primeros dos afos de servicios docente y
6,6 % por cada dos afios adicionales, con un tope de 100% de la remuneracién basica minima
nacional para los profesionales que cumplan 30 afios de servicios.

Sin duda, es un incentivo a permanecer en la docencia, puesto que al permanecer mas afios en un
mismo lugar de trabajo, se aumentan sus ingresos y de ello la pensién posterior.

Por su parte, el articulo 53, prescribe que los profesores que hubieren jubilado y que se incorporen
a una dotacidon docente, no se les paga la asignacion de experiencia y de perfeccionamiento, lo
gue en cierta medida es un desincentivo para aquellos docentes jubilados de continuar en las
aulas.

Los articulos 68 y 69, regulan la jornada de trabajo de los profesionales de la educacién, fijada en
horas cronolégicas de trabajo semanal. Se conforma por horas de docencia de aula y horas de
actividades curriculares no lectivas, normando expresamente que los docentes con 30 o mds afios
de servicios, se reduce el horario de aula y se asigna mas horas de actividades curriculares:

La docencia de aula efectiva que realicen los docentes con 30 o mds afios de servicios, se reducird a
peticion del interesado a un mdximo de hasta 24 horas, debiendo asignarse el resto de su horario a
actividades curriculares no lectivas, lo que regird a partir del afio escolar siguiente, o en el afio
respectivo si no se produjera menoscabo a la atencion docente.

La anterior es un incentivo a permanecer en actividad, ya que su carga de trabajo se disminuye a
los 30 afios de servicios, y se perciben los mismos ingresos.

Ahora bien, los docentes deben ser afectos de la evaluacién docente, pero segun lo explicitado en
el articulo 70, pueden eximirse de este proceso a quienes les falte tres afios o menos para cumplir
la edad legal para jubilar (57 afios las mujeres y 62 afos los hombres), siempre que presenten la
renuncia anticipada e irrevocable a su cargo, la cual se hace efectiva al cumplimiento de la edad
legal:

Podrdn eximirse del proceso de evaluacion docente establecido en los incisos anteriores, los
profesionales de la educacion a quienes les falten tres afios o menos para cumplir la edad legal
para jubilar, siempre que presenten la renuncia anticipada e irrevocable a su cargo, la que se hard
efectiva al cumplirse la edad legal de jubilacion por el sélo ministerio de la ley. En todo caso, estos
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profesionales tendrdn derecho a la indemnizacion establecida en el articulo 73 y quedardn sujetos
a lo prescrito en el articulo 74.

A simple vista es un incentivo para no ser evaluado, no obstante, este grupo se ve obligado de
todos modos a jubilar al cumplir los 60 afios las mujeres y 65 afios los hombres, de ello es también
un desincentivo a la retencion.

Existe una norma especial en este Estatuto, fijado en el articulo 73, que concede al Alcalde la
facultad de poner término a la relacidn laboral por la causal de supresidén de horas que servia, en
un orden de prelacidn en la seleccién: en primer término a quienes tengan 60 o mas afios de edad
si son mujeres o0 65 afios 0 mas si son hombres (y no se encuentren calificados como destacados o
competentes), en segundo lugar a los profesionales que estdn ya en edad de jubilar
(independiente de su jubilacién). En otras palabras, la edad para jubilar podria constituir un
desincentivo directo a la retencion de un trabajador de una edad especifica.

En relacidn a las causales de cese de funciones y término de la relacién laboral se puede sefialar
que en el Estatuto Docente se establecen las siguientes:

Articulo 72: Los profesionales de la educacion que forman parte de una dotacion docente del sector
municipal, dejardn de pertenecer a ella, solamente, por las siguientes causales:

a) Por renuncia voluntaria;

b) Por falta de probidad, conducta inmoral, establecidas fehacientemente en un sumario, de
acuerdo al procedimiento establecido en los articulos 127 al 143 de la ley N° 18.883, en lo que
fuere pertinente, considerdndose las adecuaciones reglamentarias que correspondan. En el
caso que se trate de una investigacion o sumario administrativo que afecte a un profesional
de la educacion, la designacion del fiscal recaerd en un profesional de la respectiva
Municipalidad o Departamento de Educacion Municipal o de la Corporacion Municipal,
designado por el sostenedor.

¢) Por incumplimiento grave de las obligaciones que impone su funcion, tales como la no
concurrencia del docente a sus labores en forma reiterada, impuntualidades reiteradas del
docente, incumplimiento de sus obligaciones docentes conforme a los planes y programas de
estudio que debe impartir, abandono injustificado del aula de clases o delegacion de su
trabajo profesional en otras personas.

Se entenderd por no concurrencia en forma reiterada la inasistencia del trabajador a sus
labores sin causa justificada durante dos dias sequidos, dos lunes en el mes o un total de tres
dias durante igual periodo de tiempo.

d) Por término del periodo por el cual se efectud el contrato;

e) Por obtencion de jubilacion, pension o renta vitalicia de un régimen previsional, en
relacion a las respectivas funciones docentes;

f) Por fallecimiento;

g) Por aplicacion del inciso séptimo del Articulo 70.
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h) Por salud irrecuperable o incompatible con el desempefio de su funcién en conformidad a lo
dispuesto en la ley N2 18.883. Se entenderd por salud incompatible, haber hecho uso de
licencia médica en un lapso continuo o discontinuo superior a seis meses en los ultimos dos
afos, exceptuando las licencias por accidentes del trabajo, enfermedades profesionales o por
maternidad.

i) Por pérdida sobreviniente de algunos de los requisitos de incorporacion a una dotacion
docente, e

j) Por supresion de las horas que sirvan, en conformidad con lo dispuesto en el articulo 22 de
esta ley.

k) Por acogerse a la renuncia anticipada conforme a lo establecido en el inciso final del
articulo 70 1) Por disposicion del sostenedor, a proposicion del director del establecimiento en
el ejercicio de la facultad contemplada en el inciso tercero letra a) del articulo 7° bis de esta
ley, tratdandose de los docentes mal evaluados en virtud de lo dispuesto en el articulo 70 de
esta ley. Para estos efectos, los establecimientos que contaren con menos de 20 docentes
podrdn poner término anualmente a la relacion laboral de un docente.

A los profesionales de la educacion que terminen una relacion laboral por las causales de las letras
a), ¢), d), g) v j), se les considerard su experiencia y su perfeccionamiento en posteriores concursos
para incorporarse a otra dotacion, o para reincorporarse a la misma.

Tratdndose de los casos establecidos en las letras b) y c) precedentes, se aplicard lo establecido en
el articulo 134 de la ley N° 18.883.

Nuevamente se sefiala, como se puede leer en la letra e) la obtencion de jubilacion, pensién o
renta vitalicia de un régimen previsional como causal, sin embargo, no es considerada una
obligacion, porque un docente puede cumplir la edad legal de jubilar, efectuar este acto pero
poder seguir trabajando, no es un componente de desincentivo a la retencion actualmente.

En este Estatuto Docente se han introducido articulos transitorios, que integran la Ley 20.501,
Calidad y Equidad de la Educacién, se establece un proceso de retiro voluntario para docentes del
sector municipal en un periodo determinado por esta misma:

Articulo noveno.- Establécese una bonificacién por retiro voluntario para los profesionales de la
educacion que durante el afio escolar 2011 pertenezcan a la dotacion docente del sector
municipal, ya sea administrada directamente por las municipalidades o a través de corporaciones
municipales, sea en calidad de titulares o contratados, y que al 31 de diciembre de 2012 tengan
sesenta o mds afos de edad si son mujeres, o sesenta y cinco o mds afios de edad si son
hombres, y renuncien a la dotacion docente del sector municipal a que pertenecen, respecto del
total de horas que sirven. Los profesionales de la educacion que deseen acogerse al beneficio
anterior deberdn formalizar su renuncia voluntaria con cardcter irrevocable ante el sostenedor
respectivo, acompafada del certificado de nacimiento correspondiente, hasta el 1 de diciembre del
2012, sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos cuarto y sexto de este articulo.
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Esta bonificacién tendrd un monto de hasta S 20.000.000 (veinte millones de pesos), y serd
proporcional a las horas de contrato y los afios de servicio en la respectiva dotacion docente o
fraccion superior a seis meses con un maximo de once afios. El monto mdximo de la bonificacion
corresponderad al profesional de la educacion que renuncie voluntariamente durante el periodo
comprendido entre la entrada en vigencia de esta ley y el 31 de julio de 2012, que tenga once
afilos o mds de servicio en la respectiva dotacion docente y un contrato por 44 horas.

Los profesionales de la educacion que, cumpliendo con los requisitos sefialados en el inciso
primero, formalicen su renuncia dentro del plazo a que se refiere el inciso anterior, tendrdn
derecho al ciento por ciento de la bonificacion, que se calculard proporcionalmente a las horas de
contrato que sirvan y la antigiiedad en la respectiva dotacion, considerando un mdximo de once
afios.

En el segundo periodo de retiro voluntario se plantea que las personas recibirdn el 80% del monto
sefialado:

Los profesionales de la educacion que, cumpliendo con los requisitos sefialados en el inciso
primero, formalicen su renuncia entre el 1 de agosto de 2012 y el 1 de diciembre del mismo afio,
tendrdn derecho a la bonificacion sefialada en el inciso tercero precedente rebajada en un veinte
por ciento, la que se calculard en forma proporcional a las horas de contrato que sirvan y la
antigliedad en la respectiva dotacion, considerando un mdximo de once afios. Para el cdlculo de la
bonificacion de cada profesional de la educacion, se considerard el nimero de horas de contrato
vigentes en la respectiva comuna al 1 de diciembre de 2010.

Este instrumento ha producido claramente un desincentivo de los docentes a mantenerse en el
puesto de trabajo del cual formaban parte.

Luego, se expresa en el articulo 10 de esta Ley que quienes no se hayan retirado voluntariamente,
se faculta a los sostenedores de establecimientos municipales a efectuar la declaracién de
vacancia la totalidad de las horas de contrato correspondientes a este grupo de docentes:

Articulo décimo.- Facultase a los sostenedores de establecimientos educacionales del sector
municipal, administrados directamente por las municipalidades o a través de corporaciones
municipales, para que desde el 2 de diciembre de 2012 y hasta el 31 de diciembre de 2013,
puedan declarar vacante la totalidad de las horas de contrato servidas por cada profesional de la
educacion que, cumpliendo los requisitos establecidos en el articulo anterior, no presentaron su
renuncia voluntaria a la dotacion docente en los plazos y en la forma sefialada en el articulo
anterior.

Los profesionales de la educacion cuyas horas se declaren vacantes tendrdn derecho a la
bonificacion sefialada en el inciso tercero del articulo precedente rebajada en un treinta por
ciento, la que se calcularé en forma proporcional a las horas de contrato que sirvan, con un
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mdximo de 44, y la antigiiedad en la respectiva dotacion, con un mdximo de once afios. Para el
cdlculo de la bonificacion de cada profesional de la educacion, se considerard el numero de horas
de contrato vigentes en la respectiva comuna al 1 de diciembre de 2010.

El término de la relacion laboral, sélo se producird cuando el empleador ponga la totalidad de la
bonificacion que corresponda a disposicion del profesional de la educacion al que se le haya
declarado vacante el total de las horas en la dotacion docente del sector municipal a que
pertenece. Las horas que queden vacantes por la renuncia voluntaria del docente se ajustardn de
acuerdo a los articulos 22 y siguientes del decreto con fuerza de ley N2 1, de 1997, del Ministerio de
Educacion.

Este instrumento es claramente un desincentivo a la retencion de docentes de este grupo etario
por parte de sus empleadores, sin embargo, en caso de que una persona hubiera tenido de todos
modos la intencion de retirarse a esta edad y no hubiera presentado su renuncia en forma
voluntaria en el periodo estipulado, aumentan sus ingresos.

6. Ley N2 16.744, Ley de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales

Esta normativa esta llamada a proteger las enfermedades profesionales y los accidentes ocurridos
en el trabajo como asimismo, los accidentes durante los trayectos. Estan protegidos todos los
trabajadores bajo el vinculo de subordinacién y dependencia, sean privados o publicos. La
cotizacion es de cargo del empleador.

En su articulo 44, prescribe que cuando la cdnyuge sobreviviente de un trabajador fallecido sea
mayor de 45 afios de edad, o invélida de cualquiera edad, tendra derecho a una pensién vitalicia
equivalente al 50% de la pensién bdsica que habria correspondido a la victima si se hubiere
invalidado totalmente, o de la pensidon bdsica que percibia en el momento de la muerte.

Igual pensién corresponderd a la viuda menor de 45 afios de edad, por el periodo de un afio, el
que se prorrogara por todo el tiempo durante el cual mantenga a su cuidado hijos que le causen
asignacion familiar. Si al término del plazo o de su prérroga hubiere cumplido los 45 afios, la
pension se transformara en vitalicia y cesa su derecho si contrajere nuevas nupcias.

La norma precedentemente expuesta protege a la viuda mayor de 45 afios de edad o que sea
invalida, ya que le concede la pensidn de forma vitalicia, seguramente porque es mas dificil entrar
al mercado laboral bajo las condiciones de edad y/o enfermedad. En cambio, a las viudas menores
de 45 afos de edad, sélo se le seguira pagando la pension en la medida que tenga a sus hijos bajo
cuidado y causen asignacion familiar. En la actualidad, este tipo de normas fijadas el afio 1968 se
encuentran en revisién en un Proyecto de Ley en debate en el Congreso.

El articulo 53, prescribe que el pensionado por accidente del trabajo o enfermedad profesional
que cumpla la edad para tener derecho a pensidn dentro del correspondiente régimen
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previsional®®, entrard en el goce de esta ultima de acuerdo con las normas generales pertinentes,
dejando de percibir la pensidon de que disfrutaba. No obstante, en ningln caso la nueva pensidn
podra ser inferior al monto de la que disfrutaba, ni al 80% del sueldo base que sirvié para calcular
la pensidén anterior. En efecto, esta norma deja en proteccién a aquellos trabajadores que,
percibiendo una pensidn de accidentes del trabajo o enfermedades profesionales y cumpliendo la
edad de jubilar en régimen, debe ser sustituida, pero en ningln caso puede ser inferior el monto a
la que percibia, o sea, que no se ven mermados sus ingresos. En el régimen de AFP existe una
inconsistencia con lo expuesto, por lo que en la actualidad se encuentra en debate en el Congreso
bajo un proyecto de Ley que modificaria la Ley 16.744.

7. Ley N2 20.255, Reforma Previsional

Esta Ley crea un sistema de pensiones solidarias de vejez e invalidez, complementario al sistema
de pensiones de las Administradoras de Fondos de Pensiones a que se refiere el ya mencionado
D.L N23.500, de 1980, este sistema es financiado con recursos del Estado, asimismo, introduce una
serie de incentivos y mecanismos a la cotizacion previsional y su permanencia.

Para tener derecho a la Pensién Basica Solidaria de Vejez, se requieren varios requisitos, dentro
de los cuales, uno es no tener derecho a pensién en algln régimen previsional (AFP o IPS) y que
hayan cumplido 65 afios de edad; no se hace distincion entre hombres o mujeres; que sea
integrante de un grupo familiar perteneciente el 60% mas pobre de la poblacion, tener una
residencia en el territorio nacional por un tiempo no inferior a 20 afios de edad continuos o
discontinuos, los cuales se cuentan desde el cumplimiento de los 20 afos de edad, ademas, por un
lapso no inferior a 4 afios de residencia en los Ultimos 5 afios inmediatamente anteriores a la fecha
de la solicitud.

Este beneficio esta sujeto a un proceso de revision anual por parte del IPS, destinado a verificar
que el beneficiario mantiene todos los requisitos exigidos por la Ley.

Si el IPS detectara que una persona ha dejado de cumplir con uno o mds requisitos de acceso, se
procederd a la extincion del beneficio, mediante una resolucién fundada que es notificada al
afectado mediante carta certificada a su domicilio.

Este instrumento es claramente un desincentivo a que las personas se integren al mundo laboral
al llegar a esta edad, al menos considerando el mercado formal de trabajo, puesto que si deja de
cumplir con alguno de los requisitos sefialados pierde este beneficio.

*® las mujeres a los 60 afos de edad y los hombres a los 65 afios de edad, tanto en la Administradora de
Fondos de Pensiones, y en caso de ser cualquier régimen previsional administrado en el Instituto de
Prevision Social (ex INP), es la misma edad.

144



Para acceder a la Pension Basica Solidaria de Invalidez, se requiere que las personas sean
declaradas invalidas por la Comisién Médica Regional ¥, que no tengan derecho a pensidn en otro
régimen previsional (AFP o IPS), cumplir los 18 afios de edad y que sean menores de 65 afios de
edad, ya sean hombres o mujeres, pertenecer al 60% de la poblacién mas pobre y acreditar
residencia en el territorio nacional por un tiempo no inferior a 5 afos en los ultimos 6 afios
inmediatos a la fecha de la presentacidn de la solicitud para acceder a la pensidn basica solidaria
de invalidez. Si bien no es incompatible con ingresar o reingresar actividades laborales, tiene
ciertas especificaciones, que finalmente no provocan mayores incentivos:

Articulo 22.- El beneficiario de la pension bdsica solidaria de invalidez o del aporte previsional
solidario de invalidez, que inicie o reinicie actividades laborales una vez devengado el respectivo
beneficio, mantendrd su derecho a dicha pension bdsica o aporte previsional solidario de invalidez
en la forma que se indica a continuacion:

a) Al 100% de la pension bdsica solidaria de invalidez o aporte previsional solidario de invalidez,
para aquellos beneficiarios que perciben un ingreso laboral mensual igual o inferior a un ingreso
minimo mensual.

b) Al resultado que se obtenga de multiplicar el monto de la pension bdsica solidaria de
invalidez o el aporte previsional solidario de invalidez, por la diferencia entre uno y el resultado
de restar el ingreso laboral mensual que percibe el beneficiario menos un ingreso minimo
mensual dividido por el monto de dicho salario. Lo anterior, se aplicard a aquellos beneficiarios
que perciban un ingreso laboral mensual superior a un ingreso minimo mensual pero igual o
inferior a dos veces el ingreso minimo mensual.

¢) Las personas invdlidas que perciban un ingreso laboral mensual superior a dos veces el
ingreso minimo mensual, dejardn de percibir la pension bdsica solidaria de invalidez o el aporte
previsional solidario de invalidez.

Lo dispuesto en las letras b) y c) del inciso precedente, se aplicard con la siguiente gradualidad:

a) Los beneficios se seguirdn percibiendo en un cien por ciento, durante los dos primeros afios
en que el beneficiario perciba ingresos laborales, contados desde que hubiese iniciado o
reiniciado actividades laborales una vez devengado el respectivo beneficio.

b) Durante el tercer afio en que el beneficiario perciba ingresos laborales, contado desde la
misma fecha sefialada en la letra anterior, sdlo se aplicard el cincuenta por ciento de la
reduccion al beneficio a que aluden las letras b) y c) del inciso precedente, y sélo a contar del
cuarto afio se aplicard la totalidad de la reduccion.

Con todo, si el beneficiario deja de percibir ingresos laborales mensuales, el monto de dicha
pension o de su aporte previsional solidario de invalidez ascenderd al sefialado en el articulo 19 o
21 de esta ley, segln corresponda, de acuerdo a lo que se establezca en el reglamento. En todo

7 Organo dependiente de la Superintendencia de Pensiones
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caso, los plazos establecidos en el inciso segundo se computardn nuevamente si el beneficiario deja
de percibir ingresos por un plazo de dos afios continuos.

Ambos beneficios, se justifican en un periodo de transicion de la Reforma Previsional, pero es un
desincentivo para la cotizacidn de las futuras generaciones, ya que puede provocar que estas
internalicen que cotizando o no, el Estado garantizard de todos modos una pensidn bdsica
solidaria, en la medida que se cumpla con los requisitos establecidos.

Este cuerpo legal crea el subsidio para la contratacidn y cotizacion del trabajador joven y consiste
en que los empleadores tienen derecho a un subsidio mensual estatal por cada trabajador entre
18 y 35 afios de edad, y los trabajadores tienen derecho a un subsidio a su cotizacidn, y ambos
equivalen al 50% de la cotizacion que se calcula sobre un Ingreso Minimo Mensual respecto de
cada trabajador cuya remuneracidn sea igual o inferior a 1,5 veces el IMM, y sélo se percibe las
primeras 24 cotizaciones que registre el trabajador en la AFP.

En efecto, los primeros diez afios de cotizaciones son los mas importantes, ya que proporcionan la
base para la pensién en el futuro.

Al iniciar la vida laboral debe optarse por formalizar el empleo: es importante estar protegido por
medio de un contrato de trabajo o como independiente cotizar para pensidn, seguro de invalidez y
sobrevivencia, salud, accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. Esta Ley incentiva
claramente a la cotizacion por el mayor tiempo posible.

Asimismo efectuar Ahorro Previsional Voluntario (APV) en el momento actual, sale mas barato, ya
que el ahorro generara rentabilidad por mas anos. El Estado premia al joven que ahorra: Al hacer
ahorro adicional (APV) el Estado deposita en la cuenta de capitalizacién individual para la pension
el 15% de lo que se ahorrd en el afio.

%8 por ejemplo, si se ahorra $5.000 cada mes, en un afio se tienen $60.000 pesos y el Estado abona $9.000
pesos adicionales en la cuenta de capitalizacién individual de la AFP.
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Esquema 3. Subsidio Previsional para Trabajadores Jovenes

Beneficios para Jovenes

Subsidio previsional para trabajadores jovenes

Es un beneficio Para el
financiado por el Empleador
Estado que apunta

a incentivar a los

empleadores a

contratar jévenes, Para el

beneficiando a Subsidio a la Trabaiador

ambos cotizacion s )
jéven

Fuente: Departamento de Estudios Asociacion de AFP
Dentro del Sistema Previsional hay 4 formas de ahorrar voluntariamente:

*  Ahorro Previsional Voluntario (APV) adicional al aporte del 10% obligatorio (individual)
* Ahorro Previsional Voluntario Colectivo (APVC)

*  Depoésitos Convenidos

* Ahorro voluntario o Cuenta Dos

En el Ahorro Previsional Voluntario (APV), si se ahorra en una cuenta de capitalizacién individual
de una AFP se llama Cotizacion Voluntaria (CV), si se ahorra en otras de las instituciones
autorizadas para la administracion de este tipo de ahorro (Bancos, Administradoras General de
Fondos, Cias. de Seguros, entre otras) se llama Depédsito de Ahorro Previsional Voluntario
(DAPV). El maximo ahorro mensual es de 50 UF.

Desde octubre de 2008, y de acuerdo a lo sefialado en la Ley 20255 Titulo V y que también se
especifica en la Ley sobre Impuesto a la Renta, quienes invierten en Ahorro Previsional Voluntario
pueden optar entre las alternativas tributarias a) o b) que se describen a continuacidn:

Opcion Tributaria a)

Que al momento del depdsito de ahorro, el trabajador no goce del beneficio establecido en el
nuimero 1 del articulo 42 bis de la Ley sobre Impuesto a la Renta (es decir, el monto del aporte no
se rebaja de la base imponible), por los aportes que él efectie como cotizaciones voluntarias,
ahorro previsional voluntario colectivo o ahorro previsional voluntario, y que al momento del
retiro por el trabajador de los recursos originados en sus aportes, la parte que corresponda a los
aportes no sea gravada con el impuesto Unico establecido en el nimero 3 de dicho articulo.

147



Esto se traduce en lo siguiente:

Ahorrar después del pago de impuesto a la renta y recibir una bonificacion fiscal del 15% del
monto de ahorro realizado, la cual se obtiene si dicho ahorro es destinado a incrementar o a
adelantar la pension.

Adicionalmente, aquellos trabajadores que opten por ahorrar mediante este régimen, recibiran
una Bonificacién del Estado por el ahorro que destinen a adelantar o incrementar su pension.
Esta Bonificacidn sera de cargo fiscal equivalente al 15% de todo o parte del ahorro del trabajador
destinado a adelantar o incrementar su pensién, con un maximo de 6 UTM. La bonificacién anual
se hara respecto de la suma de APV y APVC que realice el trabajador, que no superen en su
conjunto la suma equivalente a diez veces el total de cotizaciones efectuadas por éste. Si el
trabajador efectla retiros antes de pensionarse la AFP gira de la Bonificacién a la Tesoreria
General de la Republica el 15% de los fondos retirados. La Bonificacion y su rentabilidad no estaran
afectas al Impuesto a la Renta en tanto no sean retiradas. Ademas, estos ahorros no son
considerados en la determinacién del derecho a la garantia estatal de pensién minima, ni del
aporte adicional para efectos de las pensiones de invalidez y sobrevivencia.

Cuando el objetivo del retiro sea pensionarse, sélo estard afecta a impuestos la rentabilidad
obtenida, tanto de los aportes realizados por el trabajador como de los aportes del fisco.

Opcidn Tributaria b)

Que al momento del depdsito de ahorro, el trabajador goce del beneficio establecido en el
numero 1 del articulo 42 bis de la Ley sobre Impuesto a la Renta (es decir al momento del aporte
es rebajado de la base imponible), por los aportes que él efectie como cotizaciones voluntarias,
ahorro previsional voluntario colectivo o ahorro previsional voluntario, y que al momento del
retiro por el trabajador de los recursos originados en sus aportes, éstos sean gravados en la forma
prevista en el nimero 3 de dicho articulo.

Lo anterior se resume en lo siguiente:

Se rebaja el ahorro de la remuneracién o renta tributable disminuyendo el pago de impuestos.
Una proporcion de entre 5% y 40% del monto de ahorro realizado es financiada por el Estado en la
forma de un menor pago de impuestos (el trabajador se acoge a los beneficios tributarios

contemplados en el articulo 42 bis de la Ley de Impuesto a la Renta).

Una vez elegida la opcidn tributaria, el contribuyente podria optar por la otra opcidn para los
aportes sucesivos o paralelos (el contribuyente puede acogerse a ambos regimenes tributarios
pero con diferentes aportes a los planes APV).
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El monto total de los aportes, o la suma de ellos, no puede exceder las 600 UF.

Como una conclusidon primaria, mientras a menor edad se comienza a ahorrar, mayor serd el
beneficio para su jubilacidn, y considerando la bonificacién del Estado, se tendrda mayor fondo en
la cuenta de capitalizaciéon individual, lo que permitird acceder a mayores montos en las
pensiones.

Grafico 43. Impacto de la Rentabilidad en el Total del Ahorro Acumulado por un Trabajador

Impacto de la rentabilidad en el total

del ahorro acumulado por un trabajador
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Fuente: Departamento de Estudios Asociacidn de AFP

Nota: Para medir el impacto de la rentabilidad en el tfondo acumulado, se considera un ahliado
que ingresa al sistema en 1981, con una renta de 20 UF, que cotiza en forma ininterrumpida.
Se utilizé la rentabilidad sobre UF anual promedio de todos los Fondos de Pensiones.

Fuente: Departamento de Estudios Asociacion de AFP

El Ahorro Previsional Voluntario Colectivo (APVC) consiste en que el ahorro realizado por los
trabajadores es complementado por el aporte de sus respectivos empleadores, con beneficios
tributarios equivalentes al ahorro previsional voluntario individual.

El plan de ahorro se debe establecer en virtud de un acuerdo o contrato entre el empleador y una
institucién autorizada para administrar los fondos de ahorro previsional voluntario colectivo. Dicho
acuerdo es suscrito por el empleador en representacion de sus trabajadores dependientes que se
adhieran al respectivo plan.

Los planes APVC contemplaran aportes del empleador y del trabajador, sin embargo, para dar
mayor flexibilidad a las ofertas de los empleadores, se permite la existencia de planes donde sdlo
se comprometa a aportar el empleador; en este caso el empleador puede efectuar aportes
diferenciados, en cuanto a monto y disponibilidad, respecto de los planes donde si aporta el
trabajador.

Los Depositos Convenidos corresponden a montos de dinero convenidos entre los trabajadores y
sus empleadores los que se depositan en una Administradora o institucidon autorizada cumpliendo
con un acuerdo firmado por ambos. Dichos recursos estan destinados a la cuenta de capitalizacion
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individual de cada trabajador, con el propdsito de aumentar el capital para financiar una pensién
anticipada o aumentar el monto de su pension.

Por lo tanto, estas sumas de dinero depositadas por el empleador a sus trabajadores se
denominan depdsitos convenidos, se abonan en la cuenta de capitalizacidn individual y forman
parte del subtotal de cotizaciones voluntarias.

Los depdsitos convenidos que se enteren en una AFP o Institucion Autorizada no se consideran
renta para fines tributarios por la parte que no exceda de un monto maximo anual de 900 UF por
cada trabajador. Las entidades deben informar al Servicio de Impuestos Internos los montos
anuales de los aportes por depdsitos convenidos de cada trabajador.

Los fondos acumulados como depdsitos convenidos no pueden ser retirados antes de pensionarse
(Superintendencia de Pensiones, 2012).

La Cuenta de Ahorro Voluntario, también llamada "Cuenta Dos", se crea como complemento de
la cuenta de capitalizacidn individual, con el objetivo de constituir una fuente de ahorro adicional
para los afiliados y es independiente de todas las demas cuentas administradas por las AFP.

En esta cuenta el afiliado puede realizar depdsitos en forma regular o no, los cuales son de libre
disposicion, sin embargo, posee un maximo de seis retiros anuales.

Los afiliados independientes pueden facultar a su respectiva Administradora a traspasar fondos
desde su cuenta de ahorro voluntario hacia su cuenta de capitalizacion individual, a fin de cubrir
las cotizaciones previsionales correspondientes.

Ademas los afiliados, dependientes e independientes, que se pensionen pueden traspasar la
totalidad o parte de los fondos a la cuenta de capitalizacion individual, con el objeto de
incrementar el monto de su pensién. Los fondos acumulados en la cuenta de ahorro voluntario no
son considerados en el derecho a determinacion de garantia estatal de la pensidn minima, ni del
aporte adicional para efectos de las pensiones de invalidez y sobrevivencia. Ademas, el saldo de la
cuenta de ahorro voluntario de un afiliado fallecido incrementa su masa de bienes
(Superintendencia de Pensiones).

Los incentivos que provoca esta normativa para mantenerse en el mercado laboral hasta pasados
los 65 afios, inclusive para las mujeres serian:

a) Elseguro de Invalidez y Sobrevivencia se cotiza y dura hasta los 65 afos.

b) A los 65 afios, la mujer puede solicitar el Bono por Hijo nacido vivo, el cual se ingresa a la
cuenta de capitalizacion individual, incrementando sus ingresos en la pensién.

c) Permite capitalizar mayores montos y financiar de mejor manera la vejez, considerando
que la expectativa de vida al nacer cada dia es mayor.
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Por otro lado, y establecido en el articulo 9 se detalla acerca del Aporte Previsional Solidario de
Vejez, en el que se establece que para recibirla se debe cumplir con los siguientes requisitos:
Haber cotizado en el sistema de pensiones contributivo y autofinanciar una pensién menor a la
Pensién Maxima con Aporte Solidario (en la actualidad el monto es de $266.731). Ademas se
debera cumplir con los requisitos de edad, residencia y afluencia que establece la ley.

Pueden acceder a este beneficio las personas titulares de pensiones de vejez, invalidez y
sobrevivencia del decreto ley N° 3.500 de 1980; pensionados de vejez, pensionados por invalidez o
pensionados de sobrevivencia de alguno de los regimenes previsionales administrados por el
Instituto de Previsidon Social (IPS); y las personas con derecho a una pensién de sobrevivencia
otorgadas por la Ley N° 16.744 de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Este instrumento provocaria un desincentivo a mantenerse o reingresar en el mercado, si bien no
es incompatible con ello de acuerdo a lo que sefiala la ley, pero en el caso de que la suma de la
pensién y el sueldo superara la Pensién Mdxima con Aporte solidario, este beneficio se extinguiria.

8. Sistemas de Pension para Fuerzas Armadas y de Orden (CAPREDENA y DIPRECA)

Funcionarios que han servido a las Fuerzas Armadas y de Orden pueden jubilarse/pensionarse
incluso antes de la edad legal de jubilacion, constituyendo esto un desincentivo para la
mantencion en el mercado laboral de quienes estan bajo este régimen previsional. A continuacién
se entregan detalles de los mismos.

a) Pensiones de Retiro de CAPREDENA

Pension de Retiro: beneficio monetario mensual a que tiene derecho el imponente de
CAPREDENA, al cumplir uno de los siguientes requisitos:

e Minimo de 20 afios de servicios efectivos con imposiciones en CAPREDENA.

e Padezca de alguna invalidez por enfermedad o derivada de accidente en acto
determinado de servicio. En este caso, no rige la exigencia sefialada en el punto
anterior.

Requisitos para la Obtencién del Beneficio:

Conforme a lo establecido en el Art. 82° y siguientes del D.F.L. N°2 de 1968(l), corresponde
pensién de retiro cuando el/la Imponente acredite 20 afios 0 mas de servicios efectivos y afectos
en cualquier Institucién de la defensa Nacional.

b) Pension de Retiro de DIPRECA
Les corresponde pension de retiro a todas las personas imponentes que acrediten 20 o mas afios

de servicios efectivos en cualquier Institucion de la Defensa Nacional afectos a la Direccidon de
Previsién de Carabineros o Caja de Prevision de la Defensa Nacional.
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En el caso del Personal Femenino, podra optar al retiro voluntario cuando entere 25 afios de
Servicios o0 20 afos de Servicios y 55 afios 0 mds de edad. Asimismo, este personal tendra derecho
a 2 afios de abono si es viuda y de 1 afio por cada hijo (el hijo debe estar vivo al momento del
retiro), tiempo que serda computable en su pensidn de retiro.

Requisitos para la Obtencién del Beneficio:

Conforme a lo establecido en el Art. 82° y siguientes del D.F.L. N°2 de 1968(l), corresponde
pensidn de retiro cuando el/o la Imponente acredite 20 afios 0 mas de servicios efectivos y afectos
en cualquier Institucién de la Defensa Nacional.

9. D.F.L. N2 1 de 2005 del Ministerio de Salud que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado de normas de salud del Decreto Ley N° 2.763, de 1979 y de las Leyes N° 18.933 y
N° 18.469.

Este Decreto con Fuerza de Ley, que ha entrado en vigencia con sus Ultimas modificaciones el dia
14 de diciembre de 2012 vy fija las responsabilidades y funciones del Ministerio de Salud y de los
demads organismos que se especifican en el mismo:

Articulo 10.- Al Ministerio de Salud y a los demds organismos que contempla el presente Libro,
compete ejercer la funcion que corresponde al Estado de garantizar el libre e igualitario acceso a
las acciones de promocidn, proteccion y recuperacion de la salud y de rehabilitacion de la persona
enferma; asi como coordinar, controlar y, cuando corresponda, ejecutar tales acciones.

Se establecen también entre varios puntos, las prestaciones médicas especificas para diferentes
etapas del ciclo de vida de una persona (antes de nacer, maternidad, primeros 6 meses y primeros
6 afios del nifo, durante su vida laboral o edad activa, entre otras), en el Titulo Il sobre
Prestaciones. Sefialando ademas acerca del Fondo Nacional de Salud que:

Articulo 143.- Los profesionales y establecimientos o las entidades asistenciales de salud que
decidan otorgar prestaciones de salud a los beneficiarios del Régimen, en la modalidad de "libre
eleccion”, deberdn suscribir un convenio con el Fondo Nacional de Salud e inscribirse en alguno de
los grupos del rol que para estos efectos llevard el Fondo. Dicha modalidad se aplicard respecto de
prestaciones tales como consultas médicas, exdmenes, hospitalizaciones, intervenciones
quirurgicas y obstétricas, procedimientos diagndsticos y terapéuticos y demds que determine el
Ministerio de Salud, formen parte o no de un conjunto de prestaciones asociadas a un diagndstico.

Estas prestaciones serdn retribuidas de acuerdo con el arancel a que se refiere el articulo 159,
cuyos valores serdn financiados parcialmente por el dafiliado, cuando corresponda, en la forma que
determine el Fondo Nacional de Salud. La bonificacion que efectue el referido Fondo no excederd el
60% del valor que se fije en dicho arancel, salvo para (ciertas prestaciones que se detallan e este
mismo articulo).
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En esta Ley, se exponen las condiciones o requisitos mediante los cuales un trabajador
independiente puede acceder a los beneficios del Fondo Nacional de Salud:

Articulo 148.-Los trabajadores dfiliados independientes, para tener derecho a las prestaciones
médicas que proporciona el Régimen y a la atencion en la modalidad de "libre eleccion”, requerirén
de un minimo de seis meses de cotizaciones en los ultimos doce meses anteriores a la fecha en que
impetren el beneficio, continuas o discontinuas.

Acerca de las Prestaciones Pecuniarias, especificamente del beneficio de subsidio por enfermedad
por causa de licencia, se seiala:

Articulo 149.- Los trabajadores afiliados, dependientes o independientes, que hagan uso de licencia
por incapacidad total o parcial para trabajar, por enfermedad que no sea profesional o accidente
que no sea del trabajo, tendrdn derecho a percibir un Bisubsidio de enfermedad, cuyo
otorgamiento se regird por las normas del Decreto con Fuerza de Ley N° 44, de 1978, del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social.

Se especifican los diferentes tipos de subsidios por maternidad, enfermedad y/o incapacidad y la
forma de cdlculo de ellos. Ademas de los subsidios por permiso de postnatal parental.

Se especifican ademas los tipos de licencia (por maternidad, enfermedad, etc.). En el articulo 154
se protege a toda persona (que posea un contrato regido por el Codigo del Trabajo) de no ser
despedida mientras goce de permiso por enfermedad:

Articulo 154.- Los trabajadores regidos por el Cédigo del Trabajo no podrdn ser desahuciados en
conformidad con el articulo 161 de dicho Cédigo, durante el periodo que gocen de licencia por
enfermedad.

Esta Ley ademds expone que las personas pueden ser afiliadas al Fondo Nacional de Salud
clasificadas en diferentes grupos, principalmente segun ingreso. No constituye un desincentivo
directo a trabajar o a mantenerse en el mercado laboral formal, pero si protege a quienes tienen
un ingreso bajo (y que integrarian por ende el Grupo A):

Articulo 160.- Para los efectos de lo dispuesto en el articulo anterior, las personas afectas a esta ley
se clasificardn, segun su nivel de ingreso, en los siguientes grupos:

Grupo A: Personas indigentes o carentes de recursos, beneficiarios de pensiones asistenciales a que
se refiere el Decreto Ley N° 869, de 1975, y causantes del subsidio familiar establecido en la Ley N°
18.020

Grupo B: Afiliados cuyo ingreso mensual no exceda del ingreso minimo mensual aplicable a los
trabajadores mayores de dieciocho afios de edad y menores de sesenta y cinco afios de edad.

Grupo C: Afiliados cuyo ingreso mensual sea superior al ingreso minimo mensual aplicable a los
trabajadores mayores de dieciocho afios de edad y menores de sesenta y cinco afios de edad y no
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exceda de 1,46 veces dicho monto, salvo que los beneficiarios que de ellos dependan sean tres o
mads, caso en el cual serdn considerados en el Grupo B.

Grupo D: Afiliados cuyo ingreso mensual sea superior en 1,46 veces al ingreso minimo mensual
aplicable a los trabajadores mayores de dieciocho afios de edad y menores de sesenta y cinco afios
de edad, siempre que los beneficiarios que de ellos dependan no sean mds de dos. Si los
beneficiarios que de ellos dependan son tres o mds, serdn considerados en el Grupo C.

Es mas claro el desincentivo indirecto a trabajar, o mas bien, a trabajar formalmente, en
términos del financiamiento por parte del fisco en las prestaciones médicas: a mayor ingreso,
menor el financiamiento fiscal, a excepcién de la atencién por parto y otros, como enfermedades
catastrdficas:

Articulo 161.- El Estado, a través del Fondo Nacional de Salud, contribuird al financiamiento de las
prestaciones médicas a que se refiere esta ley, en un porcentaje del valor sefialado en el arancel
fijado en conformidad al articulo 159.

Dicho porcentaje se determinard, cada vez que asi se requiera, por los Ministerios de Salud y
Hacienda; cubrira el valor total de las prestaciones respecto de los grupos A 'y B, y no podrad ser
inferior al 75% respecto del Grupo C, ni al 50% respecto del grupo D.

Sin embargo, por resolucion conjunta de los Ministerios de Salud y de Hacienda, podrdn
establecerse, para los medicamentos, protesis y atenciones odontoldgicas, porcentajes diferentes
de los sefialados en el inciso precedente. Respecto de las prestaciones que deriven de patologias o
estados de salud que se consideren catastroficos, dicha bonificacion podrd ser superior a los
indicados porcentajes.

El porcentaje de contribucion del Fondo a la atencion del parto no podrd ser inferior al 75% para el
grupo D.

Cabe sefialar que en los Unicos espacios en los que se expresa discriminaciéon por edad —sexo y
condicidn del cotizante o carga- es en aquellos en los que se especifica acerca del calculo de los
precios en los planes para los afiliados a las Instituciones de Previsién de Salud. En el Libro Il Del
Sistema privado de salud administrado por las Instituciones de Salud Previsional, en el Titulo |,
articulo 170, letra n, se sefiala:

n) La expresion "tabla de factores" por aquella tabla elaborada por la Institucion de Salud
Previsional cuyos factores muestran la relacion de precios del plan de salud para cada grupo de
personas, segun edad, sexo y condicion de cotizante o carga, con respecto a un grupo de referencia
definido por la Superintendencia, en instrucciones de general aplicacion, el cual asumird el valor
unitario. Esta tabla representa un mecanismo pactado de variacion del precio del plan a lo largo
del ciclo de vida, el que es conocido y aceptado por el dafiliado o beneficiario al momento de
suscribir el contrato o incorporarse a él, segun corresponda, y que no podrd sufrir variaciones en
tanto la persona permanezca adscrita a ese plan.
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Asi como en el articulo 199:

Articulo 199.- Para determinar el precio que el afiliado deberd pagar a la Institucion de Salud
Previsional por el plan de salud, la Institucion deberd aplicar a los precios base que resulten de lo
dispuesto en el articulo precedente, el o los factores que correspondan a cada beneficiario, de
acuerdo a la respectiva tabla de factores.

La Superintendencia fijard, mediante instrucciones de general aplicacion, la estructura de las tablas
de factores, estableciendo los tipos de beneficiarios, segtin sexo y condicion de cotizante o carga, y
los rangos de edad que se deban utilizar.

Este instrumento legal, el DFL N91 del Ministerio de Salud del afo 2005, si bien, no constituye un
marco que incentive directamente a trabajar -y menos centrado en el grupo de personas mayores
de 55 afios-, si presenta especificaciones acerca de los beneficios y subsidios para quienes se
encuentran dentro del mercado laboral formal, tanto como fuera de él o que tienen un ingreso
bajo y de ello, representa un sistema de proteccion en términos de salud.

2.10.2 Politicas Sociales para retencién/insercién en el mercado

Es posible sefialar, que en base a lo investigado en este estudio, a través de revisién de material
bibliografico y entrevistas a diferentes actores, las principales politicas orientadas a la mantencion
de trabajadores de 55 afios y mas, se encuentran mas en el drea de politicas sociales y estatales,
mas que ser parte del mismo mercado laboral, que en general no tienen politicas de este tipo, solo
se observan algunas iniciativas aisladas, pero no orientadas a todos los trabajadores mayores de
55 afios, sino mas bien a trabajadores que, con su vasta experiencia, habiendo tenido un muy
buen desempefio y que son poseedores de conocimientos especificos, se les intenta retener
incluso después de su edad legal de jubilacién, pero no con mayores incentivos, sino que se trata
de un proceso consensuado, en el que la persona decide quedarse.

En términos de politicas sociales, deberia hablarse mas bien de medidas e instrumentos (mediante
convenios en su mayoria entre dos 0 mas organismos publicos, mas empresas en algunos casos)
que de politicas como tal y que estan orientadas a la mantencién e insercidn laboral de personas

de 55 anos:

e Politica Integral de Envejecimiento Positivo:

Si bien, no se trata de una politica orientada a la insercion y mantencion laboral de personas
mayores en si, esta politica se orienta en mejorar varios aspectos referentes a la calidad de vida de
este grupo etario, que podrian incidir de alguna manera a fomentar el que una persona se
mantenga mas afos activa e inserta laboralmente.

Capacitacién:

En este sentido, se ha abierto un area de capacitacion, en una alianza de SENAMA con SENCE, para
las personas mayores. Las capacitaciones pretenden aprovechar las ventajas comparativas de las
personas mayores versus otros tramos etarios, recalcando la paciencia, al puntualidad y otras
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virtudes que se encuentran agudizadas en los mayores. Se han hecho capacitaciones de
Manipulacién de Alimentos, Microemprendimiento, Call Center, Guardia de Seguridad, entre
otros. Se pretende también atender a las crecientes peticiones por parte de los empleadores
(especialmente grandes empresas de retail) que solicitan el contacto de personas de mayor edad
para contratar.

Estudios de la realidad laboral de personas mayores:

Por otro lado la politica integral de envejecimiento positivo también contempla un estudio de
realidad laboral de las personas mayores a realizar por el Ministerio del Trabajo, como deteccién
de necesidades para una buena politica laboral para este grupo.

Otras acciones:

Otras acciones de la politica integral contempladas son un subsidio concursable per-cépita de
$83.700 para 6.000 adultos mayores en los establecimiento de larga estadia para el 2012; una
ampliacion de 10% del examen médico preventivo del adulto mayor; una estrategia
comunicacional de Elige Vivir Sano focalizada en la vida saludable de las personas mayores;
creacion de programa Adulto Mayor en Movimiento por el Instituto Nacional de Deporte; servicios
de transporte para adultos mayores en zonas aisladas, un subsidio de Vivienda de 70UF para
familias con adultos mayores; la “liberacion” de los cuidadores de personas mayores a través de la
creacion de 6 Centros de Dia piloto para el 2012 y de un programa de cuidadores a domicilio para
la atencidn a 600 adultos mayores el 2012 y a 1.200 el 2013.

Dentro de los anteriormente sefialados y que también es nombrada como una politica que debiera
fortalecerse, es la de prevenir, promover y fomentar estilos de vida saludable, como es el
programa Elige Vivir Sano. El hecho de que una persona mantenga un estilo de vida que prevenga
la contraccidon o desarrollo de enfermedades, permitira que trabajé mas afos y en mejores
condiciones fisicas y sicoldgicas.

e Bono ala Contratacién de Trabajadores de SENCE:

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, SENCE, desarrolla un programa que permite que las
empresas postulen y accedan al Programa Formacidn en el Puesto de Trabajo, Lineas Mujeres
(entre 25 y 60) y Hombres (entre 50 y 65 afios), herramienta que entrega una bonificacién por la
contratacion de cada trabajador/a.

La iniciativa se orienta a insertar en un puesto de trabajo a personas cesantes o que buscan
trabajo por primera vez, apoyando a las empresas que los contratan. Paralelamente, el beneficio,
aumenta las competencias y empleabilidad de los/as beneficiados/as al asegurar su capacitacion
en el mismo puesto de trabajo.

Encontrandose en una segunda etapa del programa, las empresas que contraten a Mujeres entre
25y 60 aiflos y a Hombres entre 50 y 65 afios podran postular para recibir una bonificacién del 50%
de un sueldo minimo, hasta por 5 meses, lo que equivale a un méaximo de $455.000, por cada uno.
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Ademas, reciben un bono hasta de $110.000 para que el trabajador realice una capacitacion
relacionada con el oficio que esta aprendiendo.

Las condiciones para poder postular, por parte de las empresas, es que éstas sean contribuyentes
de 12 categoria o del articulo 22 de la Ley de Impuestos a la Renta que no presenten multas o
deudas pendientes a la legislacién laboral o tributaria al momento de la postulacidn.

Se exige ademas, que las personas que sean contratadas por estas lineas deben acreditar al menos
3 meses de cesantia como minimo o estar buscando trabajo por primera vez.

Si bien, no se trata de un programa que incentiva la mantencion de personas mayores de 55 afios
0 mas, y tampoco estd centrada en este grupo etario (como es posible observar en el cuadro
siguiente, referentes a los cupos asignados para mayores de 50 afios), si constituye un incentivo a
contratar para las empresas.

A continuacidn se presenta un cuadro con la cobertura de cupos por region, y perfil del publico
objetivo:

|F§Egit’m | |FPTt# personas]l |Mujeres Masde 50 Jovenes |
Aricay Parinacota 135 20 3 110
Tarapaca 175 20 = 150
Antofagasta 420 60 10 350
Atacama 210 35 = 170
Coguimbo 470 95 15 360
Valparaiso 9&0 200 30 750
Metropolitana 3.715 715 100 2.500
O'Higgins 4395 100 15 380
Maule 650 155 25 470
Bio Bio 1.330 290 40 1.000
Araucania 520 120 20 380
Los Rios 225 50 5 170
Los Lagos 500 115 15 370
Aysén 85 10 5 70
Magallanes 90 15 5 70
Total | | 10.000| | 2.000 300 7.700

Fuente: SENCE
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e Convenio de Colaboracién SENAMA-SENCE: Colocacion en mercado laboral por medio de
las OMIL:

Se establece en junio de 2013, un Convenio entre SENAMA y SENCE para la promocién de
insercidn laboral por medio de las Oficinas Municipales de Insercion Laboral (OMIL). El cual finaliza
el 31 de diciembre del mismo afio.

Mediante este convenio, se establece que SENCE entregara una bonificacién especial a las OMIL
gue coloquen laboralmente a usuarios/as adultos mayores. Su objetivo principal es el desarrollo
de acciones conjuntas que contribuyan al acceso de personas mayores al mercado laboral en
igualdad de oportunidades, mediante mejoras en los procesos de intermediacion laboral y el
fomento de la empleabilidad de los adultos mayores desempleados.

SENAMA, por su lado, a través de las Coordinaciones Regionales, se compromete a entregar
capacitacidon y/o asistencia técnica a los equipos de trabajo OMIL, en las que se desarrolle el
Programa de Fortalecimiento OMIL del SENCE, en materias relacionadas con la inclusién laboral de
personas mayores, para integrarlos a los procesos de las acciones regulares de las OMIL. De igual
forma, apoya a nivel regional la creacién de una Red de Inclusién Laboral, la cual facilita el
desarrollo de acciones de acompafiamiento a los adultos mayores colocados laboralmente.

2.10.3 Politicas Sociales Publicas de Promocion al Retiro Voluntario

En el Ultimo periodo de 10 afos aproximadamente, se han llevado a cabo variadas iniciativas de
planes de retiro voluntario una vez cumplida la edad legal de jubilacién en diversos servicios e
instituciones publicas, algunos ya han sido publicados como Decreto Ley, como los de Poder
Judicial y mediante el Estatuto Docente y otros, como los de Funcionarios del Congreso (Camara
de Diputados, Cdmara de Senado y Biblioteca del Congreso Nacional) y el protocolo de acuerdo -
también de retiro voluntario de empleados publicos-, firmado en el mes de agosto del afo en
curso por ANEF y el Ministerio de Hacienda, que aun no entra en la Cdmara de Diputados para su
discusién.
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TERCERA PARTE: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE POLITICAS

Las tendencias observadas para los adultos mayores en el mercado de trabajo chileno indican que
la tasa de participacidon se mantiene en un nivel comparativamente elevado dentro de los paises
de la OECD y con proyecciones favorables en razédn de efectos demograficos y sociales, en
particular considerando las proyecciones que ofrece la creciente participacion femenina en el
trabajo.

Una de las caracteristicas mas distintivas del mercado laboral de los mayores es la importancia de
los problemas de empleabilidad que se manifiestan sobre todo en las brechas de escolaridad
respecto de poblacién joven. Las brechas en las condiciones de salud (alrededor del 15% de los
trabajadores mayores reportan mala salud) y en la disponibilidad de empleos formales también
afectan la inserciéon y retencidén laboral de los mayores, aunque en una medida menos
considerable que las brechas educacionales.

La edad de retiro efectivo estd por encima de la edad legal de jubilacién segun distintas
estimaciones realizadas en este estudio. Utilizando datos provenientes de CASEN, la edad efectiva
de retiro oscila alrededor de 69 afios para hombres y 65 para mujeres (estimacion dinamica,
Casen, 2011). Estas estimaciones indican asimismo que la edad efectiva habria venido
aumentando en los ultimos afios. La edad efectiva de retiro depende principalmente de las
disposiciones y arreglos institucionales que determinan los incentivos hacia el retiro, pero la
composicion de la estructura ocupacional también puede influir en esta variable (Saure & Zoabi,
2012). Los resultados de este estudio muestran que la edad es la variable mas significativa en la
probabilidad de retirarse (a mayor edad siempre aumenta la probabilidad de encontrarse
retirado), pero la edad legal no ofrece un Unico punto de inflexion significativo en esta tendencia,
especialmente en las mujeres.

Tal como sucede en otras partes, el retiro tiende a retardarse entre quienes tienen mayor nivel
educativo, seguramente porque en estos niveles se dispone de empleos de menor intensidad
fisica, los procesos de obsolescencia son mas lentos y se dispone de mayores cargos de
responsabilidad. También se ha mostrado que la tasa de reemplazo (la proporcidn del ingreso
laboral que se obtiene a través de una pensidn) disminuye a medida que aumenta el nivel
educacional y/o de ingresos, lo que motiva un retiro mas tardio. Segin OCDE (2013) la tasa de
reemplazo de alguien que ganaba la mitad del sueldo medio es de 57%, para el sueldo medio es de
42% y para alguien que ganaba 1,5 veces el salario medio era de 37%.

Las condiciones de salud y discapacidad auto-reportada también muestran una asociacion positiva
con el retiro, tanto desde una mirada transversal como longitudinal (empeoramiento de salud se
asocia con mayores probabilidades de retirarse).

No se encontraron asociaciones decisivas entre retiro y composicién del hogar, analizandose la
presencia de menores de edad y/o de enfermos o discapacitados dentro del hogar, lo que sugiere
que las obligaciones de cuidado doméstico que recaen especialmente sobre las mujeres no
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constituye un motivo importante de retiro. Es posible que las obligaciones de cuidado afecten Ila
probabilidad de trabajar de las mujeres o también que aquellas que tienen tales obligaciones se
retiren muy temprano de la fuerza de trabajo, pero tratandose de trabajadoras mayores (55 afios
y mas) el cuidado no tiene ningln efecto significativo en el retiro. Son las condiciones personales
de salud y discapacidad (siempre reportadas en mayor proporcidn por mujeres que hombres) las
que influyen mas poderosamente en las decisiones de retiro.

Al revés de lo que se sugiere habitualmente, cada vez mas aquellos que estan afiliados a un
sistema previsional (y de un modo particular los que pertenecen al sistema de cotizacién individual
de las AFP) tienden a permanecer mas tiempo en la fuerza de trabajo, respecto de aquellos que no
estdn afiliados a ningun sistema previsional. Esto indica que la falta de cobertura previsional no
constituye un efecto principal en la retencién de trabajadores mayores. También se ha encontrado
un efecto especifico de retencidn laboral entre cotizantes del sistema de cotizacion individual de
las AFP. En términos generales, los regimenes contributivos ofrecen mejores incentivos de
continuidad laboral que los sistemas de reparto al menos por dos razones: primero, porque
indexan la calidad de las pensiones directamente al periodo de cotizacién individual de manera
que permanecer en el mercado laboral (incluso por encima de la edad legal) otorga menores
pensiones; y segundo, permiten mayor flexibilidad en la combinacién de empleo y pensidn, y
favorecen formas de transicion mas suaves y paulatinas hacia el retiro definitivo. No existe
evidencia clara respecto de la capacidad que tienen diversos sistemas de controlar las causales de
inhabilidad en el trabajo provocadas por efecto de salud o desempleo, los sistemas europeos de
reparto terminaron mostrando que pueden ser bastante estrictos en la posibilidad de conseguir
una pension de invalidez tempranamente.

A pesar de que la edad promedio de retiro es elevada en nuestro pais, existe alguna evidencia que
indica que una proporcion significativa se retira antes de la edad legal, sobre todo entre mujeres.
Utilizando estimacion Casen se puede concluir que casi la mitad de las mujeres declara una
condicidn de retirada antes de los 60 afios, una cifra que desciende a 26% entre los hombres. Es
posible que el retiro anticipado provenga de trabajadores con una débil inserciéon laboral y/o que
muchos de los que actualmente se declaran retirados reingresen cuando sea posible al mercado
de trabajo, de manera que las tasas de retiro anticipado que se obtienen de datos transversales
deben ser vistas con precaucion.

Algunas de estas tendencias estan en linea con las observadas en América Latina que se
caracteriza principalmente por el “aumento de la participacion econdmica (de los adultos
mayores), en especial de las mujeres y en las dreas urbanas” (Paz, 2010). Los mayores tienden a
retirarse masivamente del mercado laboral conforme avanzan en edad, pero con un ritmo mas
lento que en los paises desarrollados. La calidad de las pensiones obliga a muchos a retirarse
tardiamente y otros tantos permanecen largamente en el mercado informal de trabajo. Los
problemas de retiro temprano que afectaron de manera muy decisiva los sistemas previsionales
europeos se producen menos en nuestros paises, en los que nunca se han instalado los incentivos
institucionales que propenden hacia una “cultura del retiro anticipado”.
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e Conclusiones relativas al estudio cualitativo

Las condiciones de empleabilidad de los mayores se mantienen en un dambito de definiciones poco
claras y precisas. Las empresas —sobre todo las empresas privadas- tienden a contratar
trabajadores jévenes, a pesar de que se orientan en funcidon de competencias mds que en razones
propiamente etarias. Las brechas generacionales de nivel educativo juegan un rol clave en la
preferencia por jovenes. Sin embargo, en el caso de trabajadores altamente calificados (por
ejemplo, en el sector académico o personal directivo del sector publico y privado), las
competencias estan asociadas positivamente con la edad y abundan actitudes favorables hacia la
retencién de mayores.

Los estereotipos respecto de trabajadores mayores suelen ser los que convencionalmente se
anotan en la literatura, pero aparecen poco marcados: los jovenes tienen mas habilidades, fuerza
y rapidez que los mayores, algo que se suele valorar en las faenas menos calificadas. También los
problemas de salud y desgaste fisico (que incluyen cansancio) aparecen como un motivo poderoso
para distinguir entre trabajadores jovenes y mayores. Las diferencias generacionales en
conocimiento y manejo de tecnologia digital, disposicién hacia el aprendizaje y apertura al cambio
juegan un rol menor. Algunas ventajas reconocidas entre los trabajadores mayores, sin embargo,
aparecen muy claramente dibujadas como responsabilidad, compromiso y fidelidad laboral y
compensan largamente las desventajas sefialadas en competencias y productividad. Los datos de
opinién publica tienden a corroborar esta ausencia de estigmas muy marcados hacia el trabajo de
los mayores, siempre inclinado hacia valoraciones positivas como experiencia, prolijidad y
prudencia en la toma de decisiones. El aprecio por el trabajador mayor resulta una constante
novedosa y significativa y contrasta con estereotipos que pesan mas severamente en contra de
los jévenes, cuya reputacion se resiente mucho por su inestabilidad laboral, inconstancia y falta de
compromiso.

Las empresas no disponen de politicas especificas orientadas hacia trabajadores mayores en
ninguno de los ambitos recomendados por los expertos. La oferta de empleos especificos para
mayores es practicamente inexistente y no se aprecian atisbos en la formacién de un mercado
laboral especifico para mayores. Los esfuerzos de capacitacién se orientan indistintamente segun
ningun criterio de edad reconocido y los procesos de actualizacion de competencias se realizan
casi siempre a través de la contratacion de trabajadores jévenes. Tampoco se aprecia politicas de
reubicacion o readecuacion de funciones para personal mayor que requiera cambios y
adaptaciones en sus condiciones de trabajo.

Las empresas actlan convencionalmente respecto del retiro respetando las edades legales de
jubilacion. No se aprecian politicas de retiro anticipado, salvo en casos calificados donde abundan
faenas pesadas o peligrosas (construccion y mineria). Las empresas que declaran reubicar puestos
y funciones para poblacion mayor son muy pocas. Llama la atencidn, por el contrario, la
disposicion favorable de las empresas para retener trabajadores mayores activos y competentes,
algo que se deja a criterio, sin embargo, de los mismos interesados y que suele ocurrir con
frecuencia debido a la calidad de las pensiones (“la gente quiere seguir trabajando”). La
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experiencia de retener trabajadores por encima de la edad legal de retiro es comun en casi todas
las empresas entrevistadas.

o Conclusiones respecto del marco regulatorio

La edad legal de retiro todavia aparece en el sector publico como un derecho mas que una
obligacion de los trabajadores. Por esta razén han debido implementarse diversos compromisos
sectoriales que alientan el retiro por encima de la edad legal con resultados dispares. Ademas
algunas regulaciones del sector publico favorecen indirectamente la retenciéon de trabajadores
(como la reduccién de horas de aula a medida que se envejece entre los profesores). En su
conjunto, el marco regulatorio del sector publico tiende a favorecer la continuidad laboral de los
mayores, algo que se refuerza con sistemas de remuneraciones basados todavia en la antigliedad.

Existe alguna evidencia que el sistema contributivo de pensiones de las AFP tiende a retrasar el
retiro en la medida que la calidad de la pensién estd enteramente vinculada con el volumen de
ahorro previsional que haya alcanzado cada persona. Ademas este sistema no coloca ninguna
restriccidon para continuar trabajando una vez que se obtiene el retiro. Respecto del sistema no
contributivo, no se advierten tampoco presiones significativas sobre la empleabilidad de los
mayores. La pensidn basica solidaria no deberia inhibir demasiado la disposicion a trabajar (puesto
gue se entrega a aquellos que no han cotizado nunca, sea que no han trabajado o lo han hecho
informalmente), mientras que el aporte solidario que compensa los déficits previsionales se
mantiene en un umbral de ingreso demasiado cerca del salario minimo para tener consecuencias
importantes en empleabilidad.

Las disposiciones respecto del retiro anticipado se mantienen en un marco razonable de
obligaciones y requerimientos. El retiro por razones de salud se vuelve particularmente exigente
en el sistema de seguro privados, pero también debe cumplir con protocolos de alto umbral y
claramente definidos en el sector publico (que incluyen la certificacion médica y el seguimiento
de los casos de incapacidad temporal). La anticipacién del retiro por razones de desempleo es
practicamente inexistente.
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e Conclusiones respecto de politicas publicas

La mayor parte de las empresas no estd a favor del aumento en la edad legal de retiro, aunque la
equiparacion de la edad legal entre hombres y mujeres resulta mejor aprobada. Los empresarios
suelen ser mds tajantes que los gerentes de recursos humanos respecto del limite legal y
reaccionan mas vivamente ante la obligacién de retener a trabajadores de bajo desempefio o
desempeno decreciente. Tampoco encuentra acogida la proposicién de eliminar la edad legal e
instalar un sistema flexible de retiro que pueda ser materia de negociacion especifica. La edad
legal no es un obstaculo para la posibilidad de retener trabajadores mayores en casos calificados,
algo que sucede con cierta frecuencia.

La equiparacion de género en la edad legal de retiro suscita bastante acuerdo. Para algunos resulta
necesaria debido al aumento en la expectativa de vida (especialmente de afos de vida saludable) y
las brechas de género que favorecen la sobrevida de la mujer, de manera que la mujer resulta
compensada de cualquier desventaja a través de la expectativa de vida. También las condiciones
de envejecimiento saludable que prevalecen actualmente hacen que el limite de 60 afios sea
demasiado pronto para jubilar. La posibilidad de ampliar el periodo de cotizacion previsional de las
mujeres resulta asimismo atractivo para muchos. Solamente algunos consideran que las mujeres
deben ser compensadas a través de la edad legal de retiro de una vida laboral mds sembrada de
obstaculos y dificultades debido a sus obligaciones en el hogar y en la crianza de nifios. Esta
desventaja se formula en términos que “la mujer envejece peor” que el hombre, sobre todo por
las dificultades de salud que aparecen mas temprano y son mds abrumadoras entre las mujeres, y
por una tendencia mas rapida hacia la obsolescencia laboral motivada por las limitaciones que
afectan especialmente a las mujeres en sus oportunidades de capacitacion y actualizacién (casi
siempre ofrecidas fuera del horario laboral). En su conjunto, los argumentos en favor de la
diferencia de género no tienen demasiado peso y credibilidad, al punto que muchos no recuerdan
siquiera su justificacién inicial. Otro aspecto importante es que también los sindicalistas se
muestran favorables a la equiparacion.

La controversia acerca de la edad legal de retiro entre hombres y mujeres esta bastante definida
también en la opinién publica en favor de la equiparacion. Descontando las personas de 55 afios y
mas que permanecen indecisas, las demas se inclinan por igualar la edad de retiro en una
proporcién de 2:1, incluyendo las mismas mujeres en general, y las mujeres que trabajan en
particular. Esta proporcién se mantiene intacta también entre trabajadores calificados y no
calificados (Bicentenario, 2010). La opinidon publica se divide en partes casi iguales, sin embargo,
respecto de una politica que promueva la retencion de trabajadores dentro de la fuerza de trabajo
o elimine la edad obligatoria de jubilacidn. Esta vez son justamente los mayores de 55 afios los que
mas reclaman politicas que permitan seguir trabajando por encima de la edad legal de retiro (“la
gente quiere sequir trabajando”) antes que politicas que favorezcan el descanso jubilar.
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Recomendaciones

Las politicas vigentes han comenzado a considerar seriamente los problemas de empleabilidad de

los adultos mayores dentro del paradigma del envejecimiento activo que plantea como unos de

sus ejes fundamentales el fomento a la participacién econémica de los mayores, a la vez como una

medida de eficiencia relacionada con las presiones fiscales y dificultades econdmicas que produce

el retiro anticipado de poblacion mayor en un contexto de aumento en las expectativas de vida y

envejecimiento poblacional, y una medida de inclusién social que evita el aislamiento y la

desafeccién social sobre todo en un contexto en que los soportes familiares de la integraciéon se
debilitan.

Dentro de este marco, las principales recomendaciones de politica de empleabilidad y continuidad

laboral de poblacién mayor suelen ser las siguientes:

a)

Elevar la edad legal de retiro legal sea por la via de aumentar el nimero de afios de
cotizacion para obtener pensiones completas o vincular directamente la edad de
jubilacion con aumentos en la esperanza de vida (algo que podria empujar la edad legal de
retiro hasta 70 afos en 2080 en los paises de la OECD). También se puede ofrecer mejores
pensiones a aquellos que trabajan mds tiempo, algo que ocurre justamente con el sistema
de capitalizacion individual.

Acabar con las diferencias entre hombres y mujeres en materia de pensiones (hacia 2020,
18 estados miembros de la UE habran equiparado las edades de jubilacidon entre hombres
y mujeres). Se espera que igualar la edad de jubilacién aumentaria la participacion laboral
de la mujer mayor de una manera muy significativa. Esta politica requiere probablemente
intervenir sobre las desigualdades de género que se producen en el mercado laboral y
mejorar la conciliacion trabajo-familia.

Restringir el acceso a los planes de jubilacidén anticipada. A veces la jubilacion anticipada se
permite a personas que han cumplido con el periodo reglamentario (aquellas que
comenzaron muy temprano a trabajar), por lo que aumentar ese periodo podria evitar el
retiro anticipado. En muchos paises, por lo demas, se estdn modificando las edades
minimas de elegibilidad para optar a una jubilacién anticipada. También se estan
ofreciendo alternativas laborales para aquellos que se desempefian en oficios pesados o
peligrosos, antes de proceder a activar los mecanismos de retiro temprano que favorecen
especialmente este tipo de labores.

Favorecer la prolongacién de la vida laboral, mediante disposiciones de salud y educacidn.
Las politicas de envejecimiento saludable que permitan evitar el retiro por razones de
salud o invalidez son en este sentido muy importantes. También lo son el acceso a la
capacitacion, la adaptacion de los lugares de trabajo a las necesidades de personas de
mayor edad y la flexibilidad en las condiciones que se establezcan en la relacién entre
pension y trabajo.
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e) Introducir leyes y disposiciones antidiscriminatorias que impidan introducir sesgos de edad
en la contratacion (curriculums ciegos por ejemplo), promocion, capacitacion y despido,
gue pueden llegar hasta el limite de abolir incluso la edad legal de jubilacidn.

¢Como los datos que se han discutido en esta investigacion apoyan o no estas recomendaciones
internacionales?

i) Respecto de elevar la edad de jubilacion

La elevacion de la edad de jubilacién se justifica de dos maneras: primero, por el incremento
paulatino, pero siempre probable de la expectativa de vida por encima de los 65 afios. Mantener
fija la edad de jubilacién significa prolongar los afios de retiro efectivo con la consiguiente carga
econdmica y fiscal que esto trae consigo. Segundo, por la igualmente persistente tendencia que se
aprecia entre los jévenes a ingresar al mercado de trabajo mas tarde, de modo que los afios de
vida laboral y los periodos de cotizacion previsionales se estrechan por abajo. La consecuencia de
fijar la edad de jubilacion en un contexto en que las edades de ingreso al mercado laboral se
retrasan y la expectativa de vida aumenta seria presionar desfavorablemente sobre la relacién
entre vida laboral/retiro, al mismo tiempo que disminuye los afios de vida activa aumentan los
afios de retiro. Esta es también la principal razén por la que se intenta indexar el sistema de
pensiones a un determinado nimero de afos de cotizacién previsional mas que a edades fijas. Por
lo demds, el aumento de la edad de jubilaciéon se produce en el marco de un mejoramiento
sustantivo de la salud de las personas mayores, de tal suerte que no se esperan presiones fiscales
en el ambito sanitario, aunque la disponibilidad de empleos constituye siempre una amenaza
latente que puede repercutir sobre los seguros de desempleo.

Esta discusion presupone, sin embargo, que la edad de jubilacién es similar a la edad efectiva de
retiro y que elevar la una implica también aumentar la otra. La evidencia recopilada en este
estudio mostraria que la edad efectiva de retiro se encuentra muy por encima de la edad legal y, al
mismo tiempo, que la edad legal (65 para hombres y 60 para mujeres) no constituye un punto
significativo de inflexién en la disposicién hacia el retiro. Para los hombres, si bien los 65 afios si
aumentan las probabilidades de retirarse, esto estaria ocurriendo también en las edades
adyacentes; en las mujeres, no se observa ninguna Unica edad que aumente mas que otras las
probabilidades de retirarse, en parte porque muchas ya se retiraron bastante antes.

Existen varias razones que permitirian explicar este desacoplamiento entre edad legal y efectiva
entre las cuales se cuenta la estructura contributiva del sistema previsional que alienta a seguir
cotizando por encima de la edad legal para mejorar las pensiones, la falta (o la transgresion) de
disposiciones que hagan incompatible pensién y trabajo, la exigliidad de las tasas de reemplazo
sobre todo entre cotizantes recientes y la proporcion todavia considerable de trabajadores sin
cobertura previsional. En su conjunto, el impacto de elevar la edad legal de retiro no deberia
estimular demasiado la participacién econdmica de los mayores como sucederia en caso que la
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edad efectiva se encontrara por debajo de la edad legal y en condiciones previsionales en que la
edad legal fuera un punto decisivo de inflexién en la tendencia hacia el retiro definitivo.

ii) Respecto de equiparar la edad legal de retiro entre hombres y mujeres

La equiparacién de la edad de jubilacién entre hombres y mujeres se justifica en términos de las
politicas de igualdad de género que se implementan en todos los campos de la vida social. Las
diferencias de género en las edades de jubilacidon se han justificado, por un lado, en la brecha
salarial que existe entre hombres y mujeres (lo que entrega pensiones de peor calidad que podrian
compensarse con las diferencias en la edad de retiro) y, por otro, en las diferencias en la carga de
trabajo doméstico que pesa sobre las mujeres, incluso aquellas que trabajan tiempo completo,
algo que justificaria anticipar el retiro. Ambos son hechos bien comprobados: la brecha salarial
entre hombres y mujeres persiste incluso cuando los principales obstaculos relacionados con la
discriminacién han sido levantados y lo mismo ocurre con la sobrecarga femenina de trabajo
domeéstico incluso cuando se ha progresado en la distribucion equitativa de roles dentro del hogar
y en la disponibilidad y acceso a servicios institucionalizados de cuidado de personas enfermas o
discapacitadas, cuyo peso cae de manera desproporcionada en las mujeres. Con todo, ambas
brechas tienden a cerrarse con los avances que se obtienen en la incorporacién de la mujer en el
trabajo y pierden progresivamente el dramatismo del pasado (sobre todo su componente
discriminatorio sea en el trabajo o en el hogar, de tal forma que las diferencias mas sustantivas
provienen de decisiones antes que de constrefiimientos sociales).

El argumento mds poderoso, sin embargo, para equiparar las edades de jubilacién apunta hacia las
diferencias en las expectativas de vida que favorecen a la mujer, algo que podria compensar
ampliamente las desigualdades de género cada vez mas cefiidas que se producen en el mercado
laboral. En su conjunto, las mujeres gozan entre tres y cuatro afios de sobrevida respecto de los
hombres, lo que sumado a diferencias de hasta cinco afios en las edades de retiro entrega un
periodo de retiro mucho mas prolongado.

Debe tomarse en cuenta que la equiparaciéon encuentra bastante apoyo de opinidn publica en
nuestro pais: 2/3 de la poblacién menor de 55 afios se muestra favorable a equiparar la edad legal
de retiro entre hombres y mujeres, y esta proporcion no cede entre las mujeres, incluso las
mujeres que trabajan. Sélo entre mayores de 55 afios existe alguna resistencia. Este clima
favorable se produce justamente cuando las posibilidades institucionales de retiro anticipado son
bajas y una proporcion importante de la poblacidon continta trabajando por encima de la edad
legal de retiro como sucede en nuestro caso.

Por otro lado, este estudio ha aportado evidencia de que las obligaciones de cuidado doméstico
no juegan un rol significativo en la decisién de retiro de las mujeres, lo que indica que su retencidn
en el mercado de trabajo no deberia producir consecuencias indeseadas en este ambito. La
presion fiscal sobre el sistema de salud (seguramente el principal motivo de retiro entre las
mujeres), en cambio, podria aumentar en un monto que habria que determinar con estudios mas
precisos.
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Debe observarse, sin embargo que la equiparacién de género, no deberia repercutir demasiado
en el aumento de la participacién econdmica femenina, pues mas de la mitad de las mujeres esta
retirada o nunca ha trabajado antes de los 60 afios, a la vez que entre las que contindan
trabajando después de los 40 afios, su edad de retiro se encuentra por encima de la edad legal de
las mujeres y cercana incluso a la edad legal de los hombres. Por consiguiente, desde el punto de
vista de la empleabilidad —que es el enfoque que se adopta en este estudio- la equiparacion de la
edad legal de retiro entre hombres y mujeres seria poco relevante.

-
<

Respecto de desincentivar el retiro anticipado

Otro aspecto que debe ser previsto son los incentivos para el retiro anticipado que provienen de
las condiciones existentes de salud y empleo. El retiro anticipado no aparece como una tendencia
principal, salvo quizds para quienes han tenido una insercién precaria en el mercado laboral
(especialmente mujeres), pero puede incrementarse en el futuro en ciertas areas criticas como los
trabajos pesados (mineria del cobre, por ejemplo, que admite retiros mucho antes de la edad
legal) o el trabajo femenino (artritis y depresidon son las dos causales mas recurrentes de
inhabilitacion laboral).

Con todo, en este estudio no se ha detectado un marco regulatorio que facilite el retiro anticipado
ni tampoco una disposicidon especialmente favorable hacia él, incluso entre los sindicalistas. Debe
recordarse que la experiencia europea del retiro anticipado descansd en la disposicion expresa de
todos los actores en promover el retiro de trabajadores mayores (sobre todo, aquellos que
realizaban faenas pesadas o se encontraban desempleados alrededor de los 60 afios) para dejar
espacio al empleo de los jévenes. Los paises pueden aprender acerca de las consecuencias de
relajar demasiado las condiciones de retiro temprano y crear una “cultura del retiro anticipado”
que termina considerdndolo como un derecho. Para explicar el éxito japonés en sus tasas de
continuidad laboral, Higo observa simplemente que “japanese policy makers have learned from
the experiences of the United Kingdom” (Higo, 2010). Lo mismo deberia ocurrir en nuestro caso
para evitar repetir los errores europeos en esta materia.

iv) Respecto de promover la empleabilidad de la fuerza de trabajo mayor.

En este estudio se ha demostrado largamente que mejores condiciones de salud y mayores niveles
educacionales se asocian con mayores probabilidades de estar trabajando a mayor edad. Ambas
tienen efecto acumulativo, por ejemplo, se retiran mas los que siempre han tenido mala salud,
antes que aquellos que comenzaron a tenerla lo que favorece politicas que tengan como base el
ciclo de vida en esta materia. Por otra parte, los niveles educativos casi no cambian con la edad y
la poblacidn tiende a retener la educacién que recibié siendo joven lo que ofrece enormes
dificultades de actualizacidn y perfeccionamiento educacional entre los mayores.

No obstante, existe bastante consenso en impulsar politicas de envejecimiento activo relacionadas
con educacién y salud. La continuidad laboral de los mayores depende basicamente de la
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mantencién y actualizacién de ciertas competencias y destrezas laborales, por un lado, y de las
condiciones de salud con que se enfrenta el periodo de madurez de la vida laboral. Se ha
mencionado insistentemente que ambas cosas dependen de comportamientos que se incuban en
el ciclo de vida. En una economia basada en la fuerza de trabajo, los trabajadores confian en la
experiencia como la fuente primordial de la competencia laboral, pero en una economia del
conocimiento es imprescindible la educacién, dada la velocidad del cambio tecnoldgico que
requiere la actualizacion permanente de los conocimientos. La resistencia de los trabajadores
mayores a involucrarse en procesos de capacitacién se debe justamente a que conservan los viejos
habitos de una economia tradicional. Los mecanismos de capacitacién para personas mayores son
necesarios, pero insuficientes. Quizas mds eficaz es implementar procesos de educacion continua
gue comienzan antes de que aparezcan los principales signos de deterioro y obsolescencia de las
competencias laborales. Lo mismo ocurre en el ambito de la salud. El control de riesgos que
aparecen temprano en la vida laboral (sedentarismo, tabaquismo, colesterol alto, hipertensién,
altos niveles de azucar, entre otros), generan estilos de vida que aparecen y se consolidan en los
treintas, constituyen tal vez politicas mas eficaces que la intervencidon directa sobre las
condiciones de salud de la poblacién mayor.

Por otra parte, las oportunidades de capacitacién de adultos mayores son escasas y usualmente de
baja empleabilidad (SENCE, 2012) en razén del bajo nivel educativo de esta poblacion. Casi
siempre, la capacitacion se orienta hacia el trabajo independiente bajo la forma de producir
habilidades para el pequeiio emprendimiento y el auto-empleo. La capacitacion para el grupo de
edad mayor de 65 afios estda muy débilmente conectada con propdsitos directos de empleabilidad.
Otro aspecto caracteristico es que las oficinas de colocacidn desestiman la poblacidn mayor y se
concentran exageradamente en los jovenes, con lo cual no se acredita la empleabilidad de los
mayores. Una reforma de los servicios de capacitacion requiere una conexion mas decidida con la
promocién de empleos formales.

Algunas recomendaciones fundadas en la experiencia internacional pueden ser Uutiles de
considerar: a) los programas que subsidian la capacitacion de personal mayor dentro de las
empresas a cambio de compromisos de retencion; b) los programas de intermediacién laboral que
favorecen la capacitacion antes que el reempleo inmediato de los mayores y c) las politicas que
otorgan certificados de educacién superior en poblacién mayor habilitada (y que incluso
reconocen la experiencia como parte de esa habilitacion en el contexto de universidades de
orientacién técnico-profesionales que privilegian el aprendizaje activo). Se ha mostrado, en
efecto, que los programas que certifican calificaciones muy bajas (nivelacién primaria o
secundaria) no tienen impactos positivos en la empleabilidad de los mayores. Asimismo las
dificultades de empleabilidad de esta poblacidn los coloca en la Ultima prioridad de las oficinas de
intermediacién laboral (que terminan tramitando seguros de desempleo o distintas posibilidades
de retiro anticipado), mientras que las empresas aceptan de buen grado que los mayores no
asistan a cursos de actualizacién o mejoramiento profesional, actitudes ambas que requieren ser
modificadas a través de incentivos especificos. De cualquier modo, la experiencia japonesa de
programas focalizados en capacitacién e intermediacién laboral ha dado buenos resultados, sobre
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todo programas “through which registered members receive free skills training, education,
counseling services for job-matching, and job interview preparation, with the cooperation of a
variety of business owners’ associations and public employment security institutions” (Higo,2010).

v) Respecto de evitar la discriminacion contra los trabajadores mayores

Las leyes que regulan la discriminacion laboral por razones de edad han jugado un papel
controversial respecto de la empleabilidad de los mayores. La evidencia mostraria que limita las
posibilidades de despido, pero no mejora las oportunidades de contratacién de trabajadores
mayores. La mayor parte de las normas antidiscriminatorias no han eliminado la edad legal de
retiro, solamente han establecido que el empleador tiene el “deber de considerar” un
requerimiento de continuidad laboral que pueda enarbolar un trabajador, pero no esta obligado a
aceptarlo, algo que aparentemente se hace por doquier en nuestro pais (los empleadores tienden
a retener al personal que les interesa). Estas leyes no permiten ademas rebajar el salario de
trabajadores mayores que han cruzado el umbral de la edad legal de retiro, de manera que
ofrecen poca capacidad de conseguir soluciones mas flexibles para la retencién de trabajadores
con disposicién a trabajar.

La abolicidon de una edad obligatoria de retiro, que constituye la piedra de toque de las politicas
anti-discriminatorias, tiene efectos positivos sobre la participacion laboral de los mayores, pero
también existen muchos paises que han mantenido edades perentorias de retiro y que consiguen
buenos resultados. Al parecer las dos condiciones para que esto ocurra son, por un lado, tornar
econdmicamente poco atractivo la posibilidad de retirarse antes de la edad legalmente
establecida, y por otro lado, no penalizar a aquellos que desean seguir trabajando por encima de
esa edad de retiro (Davey, 2008). Los datos aportados por este estudio mostrarian que no es
necesario abolir las edades obligatorias de retiro, principalmente porque los obstdculos para
continuar trabajando por encima de la edad de retiro no son demasiado significativos. Tampoco
aparece urgente aumentar las exigencias de una reglamentacion antidiscriminatoria en un
contexto en que las actitudes hacia el trabajo de los mayores no son particularmente negativas.
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Anexo A: TABLAS OECD

Tabla Al. Esperanza de Vida al nacer paises (OECD, 2013)

Esperanza de Variacion Diferencia

Vida al Nacer 1990/2011 Esperanza de

Mujeres (2011) | Esperanza de Vida | Vida Mujeresy

Mujeres Hombres (2011)

Australia 84,2 4,1 4,5
Austria 83,9 4,9 5,6
Belgium 83,2 3,7 54
Canada 83,3 2,5 4,6
Chile 81 4,5 53
Czech Republic 81,1 5,6 6,3
Denmark 81,9 4,1 4,1
Estonia 81,3 6,4 10,1
Finland 83,8 4,8 6,5
France 85,7 4,8 7
Germany 83,2 4,7 4,8
Greece 83,1 3,6 4,6
Hungary 78,7 4,9 7,5
Iceland 84,1 34 34
Ireland 82,8 51 4,5
Israel 83,6 52 3,7
Italy 85,3 5 52
Japan 85,9 4 6,5
Korea 84,5 9 6,8
Luxembourg 83,6 4,9 51
Mexico 77,2 3,2 6
Netherlands 83,1 2,8 37
New Zealand 83 4,6 3,6
Norway 83,6 3,7 4,5
Poland 81,1 5,8 8,5
Portugal 84 6,5 6,4
Slovak Republic 79,8 4,1 7,5
Slovenia 83,3 55 6,5
Spain 85,4 4,8 6
Sweden 83,8 3,2 3,9
Switzerland 85 4,1 4,5
Turkey 77,1 7,6 5,1
United Kingdom 83,1 4,6 4
United States 81,1 2,3 4,8
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Tabla A2. Tasa Tendencia personas mayores (65+ afios) sobre Poblacién Activa (15-64 afios)
(OECD, 2013)

Tasa Dependencia Vejez | Variacion 1990/2011
(2011)
Australia 20,5 3,9
Austria 26,1 3,6
Belgium 26,2 3,9
Canada 20,9 4,3
Chile 13,5 4,0
Denmark 26,2 31
Estonia 25,3 7,7
Finland 27,1 7,3
France 26,5 52
Germany 31,7 9,8
Greece 29,4 8,9
Hungary 24,5 4.4
Iceland 18,7 2,2
Ireland 17,3 -1,3
Israel 16,3 11
Italy 30,7 9,4
Japan 36,6 19,2
Korea 15,6 8,2
Luxembourg 20,3 0,8
Mexico 9,2 1,9
Netherlands 23,8 5,2
New Zealand 20,1 3,1
Norway 23,1 -2,1
Poland 19,1 3,7
Portugal 28,5 8,2
Slovak Republic 17,6 1,6
Slovenia 24,0 8,4
Spain 25,5 50
Sweden 28,8 11
Switzerland 25,1 3,8
Turkey 10,8 2,0
United Kingdom 25,1 1,0
United States 19,8 0,8
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Tabla A3. Tasas de Participacidn en personas de 55 afios y més (OECD, 2012)

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

55-64 | 2000/2012" | 55-64 55-64 |2000/2012 | 2000/2012 | 55-59 55-59 60-64 60-64 65-

afios afios afos Hombres | Mujeres afos afos afios afios 69

55-64 55-64 afios

Australia 63,6 15,2 71,8 55,6 11,0 20,0 80,0 65,6 62,6 44,4 26,8
Austria 44,4 14,6 54,4 35,0 11,6 17,3 76,4 53,9 29,7 14,3 9,1
Belgium 41,4 15,5 47,9 34,9 11,6 19,1 66,8 51,0 26,8 17,2 4,8
Canada 63,8 12,9 69,3 58,5 8,6 17,1 78,9 69,4 58,0 45,7 | 24,5
Chile 65,0 14,7 85,0 46,8 8,5 21,3 89,5 54,7 79,7 37,3 37,6
Czech 52,4 14,2 64,0 41,6 9,6 17,9 86,4 66,6 41,1 17,2 9,5
Republic
Denmark 64,4 7,5 69,9 58,9 54 10,7 86,6 79,5 52,4 38,3 15,1
Estonia 65,0 16,4 65,5 64,7 3.3 26,2 77,2 79,2 52,0 49,3 | 27,7
Finland 62,2 15,6 61,7 62,8 135 17,6 76,9 81,5 47,2 44,2 | 125
France 47,9 16,2 51,2 44,8 15,8 16,7 77,0 68,3 251 21,2 6,0
Germany 65,4 22,4 73,0 58,0 20,6 24,5 85,7 73,3 58,9 41,1 .
Greece 42,2 1,6 55,2 29,9 -2,1 4,4 73,0 40,7 37,4 18,8 7,2
Hungary 40,0 17,5 46,4 34,8 12,4 21,6 68,4 54,9 18,6 11,8 5,4
Iceland 82,8 -2,9 86,9 78,6 -7,8 1,8 90,4 80,9 82,9 759 | 50,1
Ireland 55,1 8,6 64,6 45,7 -0,6 18,1 73,4 55,8 54,6 343 | 16,3
Israel 66,3 16,3 75,5 57,6 11,6 19,9 79,3 66,4 71,1 48,2 351
Italy 42,6 13,7 53,6 32,2 10,9 16,2 74,1 48,4 32,7 15,9 8,2
Japan 68,2 1,7 82,9 54,0 -1,3 4,3 92,2 64,4 75,6 46,0 | 38,2
Korea 64,7 52 79,6 50,2 8,3 15 84,7 54,8 72,3 439 |435
Luxembourg 41,9 14,3 48,3 35,2 9,7 18,4 65,4 48,8 27,2 18,5 6,0
Mexico 57,1 4,7 79,2 37,8 -0,1 9,8 85,4 41,6 71,3 32,8 39,7
Netherlands 61,5 23,0 71,6 51,3 20,7 25,4 86,6 65,8 56,0 36,2 | 134
New Zealand 77,0 17,3 83,1 71,1 11,2 23,3 88,1 77,4 77,5 64,1 40,2
Norway 71,8 3,8 76,0 67,5 15 5,9 83,8 76,3 67,5 58,1 | 26,4
Poland 41,8 10,4 53,5 31,3 13,2 7,7 68,5 46,6 35,7 14,2 9,7
Portugal 53,4 0,9 60,3 47,0 -4,1 52 72,7 59,0 47,0 34,2 22,5
Slovak 48,5 24,2 60,3 38,0 19,3 27,3 82,0 62,1 331 10,0 3,9
Republic
Slovenia 35,1 . 43,6 26,5 . . 62,0 39,8 21,0 10,5 7,6
Spain 53,5 12,6 63,8 43,8 34 21,1 79,8 55,9 45,8 30,5 55
Sweden 77,1 7,8 81,0 73,1 8,4 7,2 89,2 83,3 72,9 63,3 | 20,0
Switzerland 72,7 7,6 82,0 63,5 29 12,0 91,5 76,7 71,0 49,6 .
Turkey 334 -3,8 49,1 18,3 -4,3 -3,3 54,2 20,1 42,2 16,0 | 19,8
United 61,1 8,4 69,4 53,1 6,2 10,5 79,9 69,2 58,8 37,0 | 20,0
Kingdom
United States 64,5 5,2 69,9 59,4 2,6 7,6 78,0 67,3 60,5 50,4 |32
OECD 58,9 8,9 68,7 49,7 6,2 114 79,7 60,6 56,7 38,0 | 235
countries

Variacion en puntos porcentuales
... Sin datos disponibles para el afio 2000
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDNK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bEST%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFIN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFRA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDEU%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGRC%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bHUN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bIRL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bITA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bJPN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bKOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bLUX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bMEX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNLD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNZL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPOL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPRT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bESP%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSWE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bTUR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bUSA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en

Tabla A4. Tasas de Empleo en personas de 55 afios y mas (OECD, 2012

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

55-64 | 2000/2012" | 55-64 55-64 | 2000/2012 | 2000/2012 | 55-59 55-59 60-64 60-64 | 65-69

afios afios afios Hombres | Mujeres afos afos afios afios afos

55-64 55-64

Australia 61,4 15,1 69,1 53,8 11,4 19,3 77,0 63,5 60,3 43,2 26,4
Austria 43,1 14,8 52,5 34,1 12,1 17,3 73,8 52,3 28,6 14,2 9,1
Belgium 39,5 14,5 46,0 33,1 10,9 17,8 63,9 48,4 25,9 16,3 4,7
Canada 59,8 11,7 64,7 55,1 7,3 16,0 73,9 65,5 53,9 43,0 23,2
Chile 62,7 15,2 82,1 45,2 10,4 20,5 86,4 53,1 77,0 35,7 36,6
Czech 49,4 13,1 60,4 39,1 8,6 16,7 80,8 62,1 39,4 16,7 9,2
Republic
Denmark 60,8 6,3 65,9 55,8 4,0 9,6 81,1 74,4 50,0 37,2 14,9
Estonia 60,5 16,5 59,5 61,2 4,8 25,2 67,6 74,4 50,1 47,3 26,5
Finland 58,2 16,0 56,7 59,7 13,0 18,8 70,4 77,4 43,6 42,1 12,5
France 44,5 15,1 47,4 41,7 14,7 15,7 71,0 63,5 23,7 19,9 5,9
Germany 61,5 23,8 68,5 54,8 22,1 25,8 80,7 69,4 54,8 38,6 .
Greece 36,4 -2,6 47,6 26,0 -7,8 1,6 62,3 34,8 32,8 16,8 6,8
Hungary 36,9 15,0 42,6 32,2 9,8 19,1 62,5 50,5 17,4 11,2 53
Iceland 79,2 -5,0 83,0 75,5 -11,3 1,1 86,8 77,5 78,5 73,1 48,3
Ireland 49,5 4,3 55,9 43,2 7,7 16,4 62,5 52,9 48,5 32,3 15,9
Israel 63,1 16,5 71,6 55,1 12,9 19,2 75,1 63,5 67,5 46,0 33,4
Italy 40,4 12,7 50,4 30,9 9,5 15,6 69,7 46,3 30,7 15,4 8,0
Japan 65,4 2,6 78,8 52,4 0,4 4,4 88,4 62,6 71,3 44,5 37,0
Korea 63,1 53 77,2 49,3 8,7 14 82,5 53,9 69,8 43,1 42,5
Luxembourg 41,0 13,8 47,4 34,3 9,6 17,5 64,1 47,5 26,8 18,1 6,0
Mexico 55,6 3,9 76,6 37,2 -1,5 9,5 82,4 40,9 69,1 32,4 38,9
Netherlands 58,6 20,9 68,1 49,1 18,4 23,6 82,2 62,9 53,3 34,6 12,7
New Zealand 73,9 17,0 79,6 68,4 11,7 22,3 84,7 74,3 74,0 61,8 39,5
Norway 70,9 3,8 74,8 66,9 1,7 57 82,0 75,6 66,9 57,6 26,3
Poland 38,7 10,2 49,3 29,2 12,6 7.9 63,0 43,1 32,9 13,7 9,5
Portugal 46,5 -4,2 51,5 42,0 -10,6 1,2 61,5 52,2 40,6 31,1 21,7
Slovak 43,1 21,7 53,6 33,6 18,2 23,8 71,4 54,5 31,5 9,3 3,8
Republic
Slovenia 32,9 . 40,7 25,0 . . 57,3 37,5 20,3 10,1 7,6
Spain 43,9 6,9 52,4 36,0 -2,8 15,9 64,9 453 38,3 25,7 52
Sweden 73,1 8,0 76,4 69,8 8,7 7,4 84,3 79,7 68,6 60,2 19,5
Switzerland 70,5 7,2 79,5 61,5 2,8 11,3 88,8 74,3 68,6 48,1 .
Turkey 31,9 -4,5 46,4 18,0 -5,6 -3,5 50,8 19,6 40,4 15,9 19,6
United 58,1 7,7 65,4 51,0 57 9,6 75,4 66,3 55,3 35,8 19,5
Kingdom
United States 60,7 2,9 65,5 56,1 -0,1 5,6 73,0 63,6 56,8 47,6 29,9
OECD 55,6 8,0 64,5 47,2 53 10,5 74,7 57,4 53,3 36,2 22,5
countries

Variacion en puntos porcentuales
... Sin datos disponibles
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUS%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bBEL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCAN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDNK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bEST%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFIN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFRA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDEU%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGRC%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bHUN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bIRL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bITA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bJPN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bKOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bLUX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bMEX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNLD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNZL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPOL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPRT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bESP%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSWE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bTUR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bUSA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en

Tabla A5.Tasas de Desempleo en personas de 55 afios y méas (OECD, 2012)

Total 55- | Variacién | Hombres | Mujeres | Variacién | Variacion | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Total
64 afios | 2000/2012" | 55-64 55-64 |2000/2012 | 2000/2012 55-59 55-59 60-64 60-64 65-69
afios afios Hombres Mujeres afos afios afos afios afios
55-64 55-64

Australia 35 -0,9 3,7 3,1 -1,4 0,0 3,8 3,3 3,7 2,8 1,6
Austria 3,0 -2,2 3,5 2,4 -1,9 -2,3 3,3 2,9 3,8 0,4 0,6
Belgium 4,5 1,3 4,1 51 0,7 2,2 4,3 5,0 3,3 5,2 1,8
Canada 6,3 0,8 6,7 5,8 1,2 0,3 6,4 5,7 7,1 6,0 53
Chile 35 -2,1 3,5 3,5 -2,9 0,1 3,5 3,0 3,4 4,3 2,8
Czech Republic 5,8 0,7 5,7 6,0 0,7 0,5 6,5 6,8 4,1 3,0 34
Denmark 5,5 1,4 5,7 5,3 1,7 1,1 6,3 6,4 4,6 2,9 0,8
Estonia 7,0 -2,5 9,1 54 -3,0 -1,1 12,4 6,1 3,6 4,1 4,3
Finland 6.4 -2,9 8,1 4,9 -1,2 -4,6 8,4 5,0 7,6 4,6 0,0
France 7,1 -0,2 7,3 6,9 0,0 -0,5 7,8 7,1 5,7 6,3 1,9
Germany 59 -6,4 6,2 5,6 -5,2 -8,0 5,8 54 6,9 5,9 .
Greece 13,6 9,8 13,8 13,2 10,3 8,8 14,7 14,5 12,1 10,4 6,3
Hungary 7,9 4,9 8,2 7,6 4,5 6,0 8,5 8,0 6,5 51 2,7
Iceland 4,3 2,6 4,6 4,0 4,1 0,8 4,0 4,2 5,3 3,7 3,5
Ireland 10,1 7,5 13,5 54 10,9 2,5 14,9 5,2 11,3 5,8 2,4
Israel 4,8 -2,0 51 4,4 -2,9 -0,5 5,2 4,3 5,0 4,5 4,9
Italy 5,3 0,8 6,0 4,2 1,6 -0,5 5,9 4,4 6,2 3,3 2,6
Japan 4,1 -1,4 4,9 3,0 -1,9 -0,6 4,1 2,7 57 3,3 3,2
Korea 25 -0,4 3,0 1,7 -0,9 0,1 2,7 1,7 3,5 1,8 2,4
Luxembourg 2,1 0,8 1,9 2,5 -0,1 . 2,1 2,5 1,4 2,3 ..
Mexico 2,7 1,3 3,3 1,6 1,8 0,7 35 1,8 31 1,3 1,9
Netherlands 4,7 2,6 5,0 4,4 2,5 2,9 51 4,3 4,8 4,4 54
New Zealand 4,0 -0,7 4,2 3,8 -1,3 0,2 3,9 3,9 4,6 3,6 1,8
Norway 1,3 -0,1 1,6 0,9 -0,3 0,2 2,2 0,9 0,8 0,9 0,6
Poland 7,4 -1,9 8,0 6,6 -1,1 -3,1 8,0 75 7,9 33 2,0
Portugal 12,8 9,6 14,7 10,7 11,0 8,1 15,3 11,6 13,6 9,0 34
Slovak 11,2 -1,1 11,0 11,6 -2,5 2,9 13,0 12,2 4,8 6,7 4,1
Republic
Slovenia 6,2 . 6,6 5,4 . . 7,5 5,9 3.3 3,1 .
Spain 17,9 8,4 17,9 17,8 9,2 6,5 18,7 19,0 16,3 15,5 4,8
Sweden 5,2 -0,9 5,7 4,6 -1,1 -0,8 55 4,3 5,9 5,0 2,6
Switzerland 3,1 0,3 3,1 3,1 0,1 0,7 2,9 3,1 3,3 3,1 .
Turkey 4,5 2,4 5,6 1,8 2,7 1,4 6,4 2,7 4,2 0,5 1,1
United 4,9 0,5 5,8 3,8 0,3 1,1 57 4,2 5,9 3,2 2,4
Kingdom
United States 5,9 35 6,3 5,6 3,9 31 6,4 5,6 6,1 5,6 6,7
OECD 5,7 0,8 6,1 51 0,8 0,8 6,2 5,3 6,0 4,7 4,1
countries

Variacion en puntos porcentuales
... Sin datos disponibles
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUS%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bBEL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCAN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDNK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bEST%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFIN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFRA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDEU%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGRC%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bHUN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bIRL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bISR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bITA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bJPN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bKOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bLUX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bMEX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNLD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNZL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPOL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPRT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bESP%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSWE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bTUR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bUSA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=LFS_SEXAGE_I_R&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en

Tabla A6. Tipo de Jornada Laboral personas de 55 afios y mas (OECD, 2012)*

Total 55- Variacion Hombres 55- Mujeres Variacion Variacién Hombres Mujeres Hombres Mujeres Total 65-69
64 afios | 2000/2012" 64 afios 55-64 afios 2000/2012 2000/2012 | 55-59 afios | 55-59 afios | 60-64 afios | 60-64 afios afios
Hombres 55- Mujeres
64 55-64
Australia Jornada completa 79,0 86,6 61,8 90,1 65,9 81,7 55,0 40,4
Jornada Parcial 21,0 " 13,4 38,2 . . 9,9 34,1 18,3 45,0 59,6
Austria Jornada completa 81,7 -8,2 89,6 60,2 -5,5 -13,9 94,0 65,0 76,8 41,1
Jornada Parcial 18,3 8,2 10,4 39,8 55 13,9 6,0 35,0 23,2 58,9 .
Belgium Jornada completa 75,0 -2,0 88,8 56,2 3,2 1,2 89,7 56,5 86,2 55,2 49,1
Jornada Parcial 25,0 2,0 11,2 43,8 -3,2 -1,2 10,3 43,5 13,8 44,8 50,9
Canada Jornada completa 84,5 15 89,9 73,2 0,5 3,2 92,3 76,0 85,9 68,2
Jornada Parcial 15,5 -1,5 10,1 26,8 -0,5 -3,2 7,7 24,0 14,1 31,8
Chile Jornada completa 83,4 -11,4 87,5 71,2 -8,9 -16,1 89,2 75,0 85,2 64,4
Jornada Parcial 16,6 11,4 12,5 28,8 8,9 16,1 10,8 25,0 14,8 35,6
Czech Jornada completa 96,7 96,3 89,9 3,8 14,1 97,9 95,1 93,0 71,2
Republic Jornada Parcial 3,3 . 3,7 10,1 -3,8 -14,1 2,1 49 7,0 28,8 .
Denmark Jornada completa 89,0 0,6 91,5 81,0 -1,3 9,6 93,6 83,9 88,0 75,2 51,5
Jornada Parcial 11,0 -0,6 8,5 19,0 1,3 -9,6 6,4 16,1 12,0 24,8 48,5
Estonia Jornada completa 92,2 1,3 94,8 86,0 0,6 53 95,1 90,1 94,2 79,3 69,0
Jornada Parcial 7,8 -1,3 5.2 14,0 -0,6 -5,3 4,9 9,9 5,8 20,7 31,0
Finland Jornada completa 90,0 85,8 80,9 4,2 2,8 92,1 88,1 75,9 67,8 47,0
Jornada Parcial 10,0 . 14,2 19,1 -4,2 -2,8 7,9 11,9 24,1 32,2 53,0
France Jornada completa 84,7 4,3 91,0 72,7 1,1 6,5 94,1 74,9 81,2 65,7 53,7
Jornada Parcial 15,3 -4,3 9,0 27,3 -1,1 -6,5 59 25,1 18,8 34,3 46,3
Germany Jornada completa 77,6 -3,3 90,8 58,1 -2,6 25 93,2 60,1 86,8 54,1 33,6
Jornada Parcial 22,4 3,3 9,2 41,9 2,6 -2,5 6,8 39,9 13,2 45,9 66,4
Greece Jornada completa 91,2 -4,7 94,0 85,3 -3,6 -5,1 94,7 85,4 92,8 85,1 89,0
Jornada Parcial 8,8 4,7 6,0 14,7 3,6 51 53 14,6 7,2 14,9 11,0
Hungary Jornada completa 94,6 0,3 94,4 90,2 -0,5 6,1 96,2 93,0 86,0 75,4
Jornada Parcial 54 -0,3 5,6 9,8 0,5 -6,1 3,8 7,0 14,0 24,6 .
Ireland Jornada completa 71,1 -8,7 85,8 49,2 -4,5 -4,0 87,7 53,2 82,7 41,7 56,4
Jornada Parcial 28,9 8,7 14,2 50,8 4,5 4,0 12,3 46,8 17,3 58,3 43,6
Israel Jornada completa 85,4 1,7 92,1 73,5 -1,2 10,2 93,1 76,9 90,8 68,5 68,7
Jornada Parcial 14,6 -1,7 7,9 26,5 1,2 -10,2 6,9 23,1 9,2 31,5 31,3
Italy Jornada completa 82,4 -4,3 90,2 67,6 -1,6 -7,6 91,8 68,9 86,5 63,6 72,0
Jornada Parcial 17,6 4,3 9,8 32,4 1,6 7,6 8,2 31,1 13,5 36,4 28,0
Japan Jornada completa 80,8 89,1 58,5 94,5 61,7 83,8 55,0
Jornada Parcial 19,2 .. 10,9 41,5 .. .. 55 38,3 16,2 45,0
Korea Jornada completa 89,5 -1,0 90,6 83,5 0,7 -3,6 91,9 85,8 88,2 79,7
Jornada Parcial 10,5 1,0 9,4 16,5 -0,7 3,6 8,1 14,2 11,8 20,3 .
Luxembourg | Jornada completa 80,7 -6,2 91,7 60,2 -3,4 -4,3 94,3 61,7 83,9 55,3 52,4
Jornada Parcial 19,3 6,2 8,3 39,8 3,4 4,3 57 38,3 16,1 44,7 47,6
Mexico Jornada completa 79,3 -5,3 84,8 63,8 -6,4 -1,4 86,6 66,5 81,9 59,3
Jornada Parcial 20,7 53 15,2 36,2 6,4 14 13,4 33,5 18,1 40,7
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUS%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bAUT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bBEL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCAN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCHL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bCZE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDNK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFIN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bFRA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bDEU%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGRC%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bHUN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bIRL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bITA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bJPN%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bKOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bLUX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bMEX%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en

Total 55- Variacion Hombres 55- Mujeres Variacion Variacién Hombres Mujeres Hombres Mujeres Total 65-69
64 afios | 2000/2012" 64 afios 55-64 afios 2000/2012 2000/2012 | 55-59 afios | 55-59 afios | 60-64 afios | 60-64 afios afos
Hombres 55- Mujeres
64 55-64
Netherlands | Jornada completa 66,0 -2,8 83,6 34,0 1,0 25 89,2 35,8 74,8 30,6 26,0
Jornada Parcial 34,0 2,8 16,4 66,0 -1,0 -2,5 10,8 64,2 25,2 69,4 74,0
New Zealand | Jornada completa 81,1 2,6 89,4 65,5 0,2 7,1 92,4 68,7 85,6 61,2
Jornada Parcial 18,9 -2,6 10,6 34,5 -0,2 -7,1 7,6 31,3 14,4 38,8
Norway Jornada completa 84,1 89,3 70,8 1,6 12,4 92,4 74,9 85,3 64,9
Jornada Parcial 15,9 10,7 29,2 -1,6 -12,4 7,6 25,1 14,7 35,1
Poland Jornada completa 91,4 92,9 81,5 22,3 24,7 95,1 86,4 87,9 64,5
Jornada Parcial 8,6 . 7,1 18,5 -22,3 -24,7 4,9 13,6 12,1 35,5 .
Portugal Jornada completa 85,6 -1,0 84,9 76,8 -7,5 4,4 90,1 80,8 76,2 69,6 50,5
Jornada Parcial 14,4 1,0 15,1 23,2 7,5 -4,4 9,9 19,2 23,8 30,4 49,5
Slovak Jornada completa 95,4 -0,7 96,4 92,3 -1,0 6,9 96,7 93,9 95,7 81,5
Republic Jornada Parcial 4,6 0,7 3,6 7,7 1,0 -6,9 3,3 6,1 4,3 18,5 ..
Slovenia Jornada completa 91,9 91,4 83,4 94,8 87,2 79,3 66,3 63,8
Jornada Parcial 8,1 . 8,6 16,6 . . 52 12,8 20,7 33,7 36,2
Spain Jornada completa 90,4 -4,0 95,9 79,9 -2,6 -2,3 97,2 81,3 93,2 77,1 76,8
Jornada Parcial 9,6 4,0 4,1 20,1 2,6 2,3 2,8 18,7 6,8 22,9 23,2
Sweden Jornada completa 90,2 90,6 82,9 1,0 8,7 94,1 86,1 86,3 78,7 40,8
Jornada Parcial 9,8 . 9,4 17,1 -1,0 -8,7 59 13,9 13,7 21,3 59,2
Turkey Jornada completa 79,4 -4,1 83,8 62,4 -7,1 -7,6 85,6 63,4 80,7 60,8
Jornada Parcial 20,6 4,1 16,2 37,6 7,1 7,6 14,4 36,6 19,3 39,2 ..
United Jornada completa 75,6 1,9 84,1 54,8 -3,3 7,2 88,6 61,6 77,6 42,1 42,6
Kingdom Jornada Parcial 24,4 -1,9 15,9 45,2 3,3 -7,2 11,4 38,4 22,4 57,9 57,4
United States | Jornada completa 90,9 -0,6 94,0 84,5 0,2 1,6 95,6 86,4 91,5 81,6
Jornada Parcial 9,1 0,6 6,0 15,5 -0,2 -1,6 4,4 13,6 8,5 18,4 ..
OECD Jornada completa 84,5 -1,5 90,0 71,1 -3,7 -8,0 92,9 74,3 85,8 66,3 48,9
countries Jornada Parcial 15,5 15 10,0 28,9 3,7 8,0 7,1 25,7 14,2 33,7 51,1

Calculado sobre el total de personas ocupadas o empleadas.
Variacion en puntos porcentuales

... Sin datos disponibles
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNLD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNZL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bNOR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPOL%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bPRT%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSVK%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bESP%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bSWE%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bTUR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bGBR%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bUSA%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=FTPTC_I&Coords=%5bCOUNTRY%5d.%5bOECD%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en

Tabla A7. Indicadores seleccionados de patrones de retiro (OECD, 2010-2011)

Edad oficial de retiro Edad efectiva de Variacion 2000-2011 Edad Afios esperados de
(2011) retiro” (2011) efectiva de retiro retiro (2010)
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Australia 65 64 65,2 62,9 3,1 3,2 18,6 24,3
Austria 65 60 60,4 58,4 0,1 -0,4 17,5 25,1
Belgium 65 65 59,6 59,0 1,1 2,0 21,1 25,8
Canada 65 65 63,8 62,5 1,2 1,7 18,3 21,4
Chile 65 60 68,1 68,1 -0,4 2,2 . .
Czech Republic 62 61 62,6 59,1 0,9 1,1 17,0 23,8
Denmark 65 65 63,5 61,4 0,1 1,6 16,4 19,8
Estonia 63 61 64,5 62,6 3,5 3,5 .. ..
Finland 65 65 61,8 62,0 1,7 2,1 16,8 21,0
France 60 60 59,1 59,5 0,3 0,6 21,7 26,5
Germany 65 65 61,9 61,4 1,0 1,2 17,0 20,7
Greece 65 62 61,8 59,9 -1,4 -2,8 24,0 27,1
Hungary 63 63 60,4 58,9 2,1 3,2 16,5 22,6
Iceland 67 67 68,2 65,7 . -0,7 16,8 19,2
Ireland 66 66 63,3 63,5 -1,9 -2,5 16,9 20,6
Israel 67 62 67,7 64,1 1,8 0,2 . ..
Italy 65 60 60,8 59,2 0,6 0,4 22,8 27,4
Japan 64 62 69,3 66,7 -0,8 0,5 18,8 24,1
Korea 60 60 71,4 69,9 4,3 4,0 20,2 25,2
Luxembourg 65 65 58,0 58,6 -1,7 -1,7 20,8 24,9
Mexico 65 65 71,5 70,1 -3,6 0,3 17,2 19,4
Netherlands 65 65 63,6 62,0 3,0 3.3 17,3 20,4
New Zealand 65 65 65,9 65,7 1,6 5,8 18,1 20,9
Norway 67 67 64,2 64,3 0,2 0,7 15,7 18,9
Poland 65 60 61,5 59,4 -0,1 0,2 14,4 23,1
Portugal 65 65 66,2 65,1 1,1 2,6 16,3 20,2
Slovak Republic 62 62 60,4 57,7 1,1 1,7 14,9 24,9
Slovenia 63 61 61,7 58,0 0,6 1,8 . .
Spain 65 65 62,3 63,4 0,6 1,5 17,9 21,8
Sweden 65 65 66,3 64,4 2,6 2,1 17,9 21,1
Switzerland 65 64 65,5 64,1 0,0 1,7 18,9 24,1
Turkey 60 58 63,5 70,4 2,2 13,6 31,1 36,9
United Kingdom 65 61 63,6 62,3 1,3 14 16,9 24,5
United States 66 66 65,2 64,8 0,5 1,3 16,8 19,3
OECD average 64,4 63,1 63,9 62,8 0,8 1,7 18,5 23,2

(OECD, afios que se indican)

" La edad oficial de retiro corresponde a la edad en que se puede recibir una pension cualquiera sea los afios que se haya
contribuido.

" La edad efectiva de retiro se estima a través de las diferencias entre la tasa de participacion al comienzo y al final de
cada quinquenio de edad desde los 40 en adelante

...Sin informacion disponible
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Tabla A8. Tasas brutas de reemplazo (OECD, 2011)*

Ingresos individuales, media para los hombres

Media de Ingresos 0,5 1 15

Australia 52,6 73,3 47,3 38,6
Austria 76,6 76,6 76,6 72,3
Belgium 42,6 60,1 42,0 32,7
Canada 48,5 76,6 44,4 29,6
Chile 48,4 60,0 44,9 41,8
Czech Republic 57,3 80,2 50,2 374
Denmark 84,7 120,6 79,7 66,1
Estonia 50,9 60,2 48,0 44,0
Finland 57,8 66,4 57,8 57,8
France 49,1 55,9 49,1 41,3
Germany 42,0 42,0 42,0 42,0
Greece 95,7 95,7 95,7 95,7
Hungary 75,8 75,8 75,8 75,8
Iceland 109,1 144,9 96,9 87,0
Ireland 34,9 57,9 29,0 19,3
Israel 85,3 100,1 69,6 46,4
Italy 64,5 64,5 64,5 64,5
Japan 36,3 47,9 34,5 30,0
Korea 46,9 64,1 42,1 31,9
Luxembourg 90,3 97,9 87,4 83,8
Mexico 46,3 57,5 30,9 29,6
Netherlands 89,1 93,0 88,1 86,5
New Zealand 47,8 77,5 38,7 25,8
Norway 52,9 63,4 53,1 41,7
Poland 59,0 59,0 59,0 59,0
Portugal 54,4 63,3 53,9 53,1
Slovak Republic 57,5 57,5 57,5 57,5
Slovenia 62,4 64,3 62,4 62,4
Spain 81,2 81,2 81,2 81,2
Sweden 58,4 72,9 58,4 72,1
Switzerland 59,3 65,2 57,9 40,9
Turkey 69,5 76,4 64,5 64,5
United Kingdom 37,0 53,8 31,9 22,6
United States 42,3 51,7 39,4 35,3
OECD 60,8 72,3 57,5 52,1

" La tasa de reemplazo bruta muestra el nivel de las pensiones de jubilacién en relacién con los ingresos al trabajar. Para los
trabajadores con ingresos medios, los promedios de tasas de reemplazo brutas son de 57% en los 34 paises de la OCDE. Sin
embargo, hay una variacion significativa de fondo. En la parte inferior de la gama, Irlanda, Japon, México y el Reino Unido ofrecen
tasas de reemplazo de menos de 35% de las personas que empiezan a trabajar hoy. Islandia y Grecia, en la parte superior de la
gama, ofrecen tasas de sustitucion de mas de 95%. Otros paises con altas tasas de reemplazo proyectadas (entre el 70% vy el
90%) son Austria, Dinamarca, Hungria, Luxemburgo, los Paises Bajos y Espafia.
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Tabla A9. Gasto Publico en pensiones proyectado como % del GDP (2010-2040) (OECD, 2012)

2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040
Australia 4 4 4 .. 4 . 5
Austria 14 14 15 16 17 17 16
Belgium 11 12 13 14 15 16 16
Canada 5 5 6 6 7 7 7
Czech Republic 9 9 9 9 9 9 10
Denmark 10 10 11 11 11 11 10
Estonia 9 8 8 8 8 8 8
Finland 12 13 14 15 16 15 15
France 15 14 14 15 15 15 15
Germany 11 10 11 11 12 12 13
Greece 14 14 14 14 14 15 15
Hungary 12 12 12 11 11 11 12
Ireland 8 8 9 9 9 9 10
Italy 15 15 15 14 14 15 16
Korea 1 1 1 2 3 3 4
Luxembourg 9 10 11 12 14 15 16
Netherlands 7 7 7 8 9 10 10
New Zealand 5 5 5 6 7 7 8
Norway 9 11 12 12 13 13 14
Poland 12 11 11 11 11 11 10
Portugal 13 13 14 13 13 13 13
Slovak Republic 8 8 9 9 10 10 11
Slovenia 11 12 12 12 13 15 16
Spain 10 10 11 11 11 11 12
Sweden 10 10 10 10 10 10 10
Switzerland 6 7 7 8 8 9 9
United Kingdom 8 7 7 7 8 8 8
United States 5 5 5 5 5 5 5
OECD 8 9 9 10 11

...Sin informacion disponible

181




Anexo B: TABLAS AMERICA LATINA

Tabla B1. Esperanza del Vida al Nacer quinquenio 2010-2015 (CEPAL)

Esperanza de vida al
Nacer 2010-2015

Argentina 75,9
Bolivia 67,2
Brasil 719
Chile 77.3
Colombia 74

Costa Rica 79.4
Cuba 77.9
Ecuador 727
El Salvador 72,9
Guatemala 69

Haiti 63,3
Honduras 73.1
México 75.1
Nicaragua 72,2
Panama 76,3
Paraguay 72.9
Pera 725
Uruguay 77

Venezuela 755
América Latina 73.3

Fuente: Boletin demografico, CEPAL 2005

Tabla B2. Tasa Dependencia por vejez América Latina (2010)

2010 2030 2050
Argentina 14,7 18,3 24,9
Bolivia 7,2 10,6 17,5
Brasil 10,1 18,8 29,3
Chile 13,2 22,6 28,9
Colombia 8,6 16,3 23,1
Costa Rica 9,5 18,4 26,7
Ecuador 9,5 15,8 22,9
El Salvador 10,2 14 20,3
Guatemala 6,45 7,85 13,3
Haiti 6,2 9,7 17,6
México 9,4 17,7 28,3
Nicaragua 6,2 11,3 20,1
Panama 9,7 16,32 22,8
Paraguay 7,7 11,8 18,3
Peru 8,7 14,4 22,5
Uruguay 18,4 22,3 27,4
Venezuela 8,6 15 22,1

Fuente: Naciones Unidas 2009
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Tabla B3. Tasa de participacion laboral personas de 55 afios y mas en América Latina (OIT, 2008)

Tasa de Participacion Total

Tasa de Participacion Hombres

Tasa de Participacion Mujeres

55-59 60-64 | 65-69 70-74 | 75+ | 55-59 60-64 65-69 70-74 75+ 55-59 60-64 65-69 70-74 75+
Argentina (2008) 70.4 55.5 33.6 17.8 6.0 87.3 76.8 49.2 27.6 11.6 55.6 38.7 22.1 11.3 2.7
Bolivia (2000)* 78,7 70,3 52,4 89,4 84,7 68,3 68,3 57,2 39,9
Brasil (2007) 61 47,7 32,7 23 13,5 77,2 65,5 45,6 33,5 21,2 46,8 32,3 21,8 14,7 8,3
Chile (2008) 65,7 50,9 31,1 15,2 7 87,2 74,6 48,2 24,5 10,9 44,8 28,7 15,2 7,7 4,2
Costa Rica (2008) 57,5 47,1 27,5 15,6 8,6 75 46,9 21,9 9,3 9,6 32 21,6 10 7,2 2,6
Cuba (2008) 58,7 21,1 10,4 5,4 2,5 91,5 34 17,2 9,7 51 27,4 9,2 4 1,4 0,4
Ecuador (2008)** 72,5 64,7 48,5 26,7 93 85,8 72,2 39,7 53 46,9 29,4 15,8
El Salvador (2007)** 65,3 51,7 41,2 24,3 87,6 74,6 61,6 39,8 45,5 34,7 26,9 13,4
Guatemala (2006) 68,9 63 57,4 50,2 32,7 94,5 89,9 81,7 71,4 52 44,8 38,9 34,6 28,8 14,6
Haiti (2005) 80 72 59,1 48,3 33 88,6 82,3 72,8 63,9 45,3 72,4 62,7 47,5 35,6 23,4
Honduras (2006)* 64,6 56,1 38,6 91,4 83,8 60,4 38,9 31,4 18,2
México (2008) 62 48,1 40,8 31,5 18,1 96,7 71,5 61,8 50,5 30,3 39,8 28,5 21,8 16,5 8,5
Nicaragua (2007) 65,5 51,1 43,7 37,9 20,7 90,3 75,3 71,2 59,6 33,8 45 30,7 21,9 17,8 10
Panama (2008) 65,1 48,2 34,8 27 16 91,2 70 53,1 46,5 26,5 41,3 26,3 18,7 11,2 7,1
Paraguay (2008) 70,4 65,5 53,3 47,8 21,6 89,3 80,5 77,7 65,5 32,8 52,3 49,2 32,1 35 13,8
Pert (2008) 65,5 56 44,9 33,7 20,1 78,7 64,5 48,8 34,6 21,1 51,8 46,9 40,6 32,6 18,7
Uruguay (2007) 752 | 549 | 33 | 161 | 52 | 894 | 684 | 456 237 9.1 618 43,4 225 10,4 27
Venezuela (2007) 66,5 51,3 40,8 27,1 16 86,5 71,7 58 41 27,2 47 31,8 24,6 14 7,6
" Tramo 65+ afios
“Tramo 70+

Fuente: http://laborsta.ilo.org/STP/guest#205
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Tabla B4. Jubilados y pensionados de 60 afios y mas.

Afos censales. (CEPAL)

1990 2000 Variacion
1990/2000

Argentina 72,9 69,2 -3,7
Bolivia 28,5 22 -6,5
Brasil 63 71,6 8,6
Chile 55,4 51,8 -3,6
Ecuador 12,1 11,7 -0,4
Guatemala 23,6 12,4 -11,2
México 14,6 12,6 -2
Nicaragua 15,6 14 -1,6
Panaméa 37,6 44,5 6,9
Paraguay 17,6 15,6 -2
Venezuela 15,4 24,4 9

Fuente: Paz (2010) Envejecimiento y Empleo en América Latina. Documento de Trabajo

N°56 OIT
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Anexo C: REFORMAS SISTEMAS PENSIONES UNION EUROPEA

Tabla C1. Cuadro comparativo reforma sistemas de pensiones Union Europea paises seleccionados

Pais

Reformas Recientes Sistema Pensiones

Espafia

En la reforma de las pensiones de 2010-2011 se aumentd la edad de jubilacion de 65 a 67 afios (aplicacion progresiva
entre 2013 y 2027), se alargo la duracion del periodo de cotizacién para tener derecho a las prestaciones de pension
completa pasando de 35 a 37 afios, la edad de jubilacién anticipada se elevé normalmente de 61 a 63 afios (pero la
posibilidad de jubilarse a los 61 afios se mantiene durante la crisis econémica para las personas que hayan cotizado
durante 33 afilos como minimo), aumentaron las penalizaciones por jubilacion anticipada, se amplié el periodo de cotizacion
considerado para calcular la pensién basica pasando de 15 a 25 afios en 2022, se introdujo un factor de sostenibilidad a
partir de 2027 con revisiones ciclicas cada cinco afios, se establecieron periodos mas largos para los créditos por el
cuidado de los hijos y se simplifico el sistema (se integraron en el plan general los planes de los trabajadores agrarios y
domésticos).

El 28 de octubre de 2011, el gobierno aprobé la Estrategia Global para el Empleo de los Trabajadores y Trabajadoras
de Mas Edad 2012-2014 (en espafiol, «Estrategia 55 y mas»). Esta iniciativa es un complemento esencial de la
reforma del sistema de pensiones aprobada en septiembre. La «Estrategia 55 y mas» prevé cuatro objetivos: i) elevar la
tasa de empleo y reducir el desempleo de los trabajadores y las trabajadoras mayores de 55 afios; ii) favorecer su
mantenimiento en el empleo; iii) mejorar sus condiciones de trabajo; y iv) promover su reincorporacion al mercado de
trabajo.

Francia

En noviembre de 2010, el Parlamento francés adopt6é una reforma de los planes de pensiones reglamentarios. El
resultado de la reforma que ha encontrado mas difusién es el aumento gradual de la edad de jubilacién legal de 60 a
62 afios en 2018 (en 2017, segln los planes mas recientes, aunque ain no hay medidas legislativas al respecto). La
reforma incluye toda una serie de otras medidas, como, por ejemplo, la armonizacion progresiva de los tipos de
cotizacion entre los planes del sector publico y los del sector privado o la creacién de un derecho a la jubilacién anticipada
(a partir de los 60 afios) para aguellos trabajadores con incapacidad laboral parcial. También se han introducido
algunos cambios técnicos para fomentar el desarrollo de los planes de pensiones de capitalizacion.

Italia

A lo largo de 2011, el marco italiano de pensiones se ha visto modificado por tres intervenciones legislativas
sucesivas (Ley 111/201, Ley 148/2011 y Ley 214/2011). Las principales medidas resultantes de estas Ultimas reformas se
pueden resumir de la siguiente manera: i) El método de aportacion definida ficticia se aplica también a los
trabajadores acogidos al régimen de prestacion definida, que antes estaban exentos. Esta ampliacién afecta a las
cotizaciones devengadas a partir del 1 de enero de 2012, con arreglo a la regla de prorrata. ii) La edad de jubilacién
legal para las mujeres del sector privado se igualara a la de los hombres (y las mujeres en el sector publico). El proceso
de igualacion estard plenamente introducido para 2018. iii) Se ha abolido el mecanismo de «ventana de salida», que
queda reemplazado por el correspondiente aumento de la edad minima y/o los requisitos de cotizacion. iv) Los tipos de
cotizacion pagados por los trabajadores autonomos han aumentado progresivamente para pasar del 20 % en 2011 al
24 % en 2018. El tipo de cotizacion de los trabajadores atipicos ha aumentado en 1 punto porcentual, con lo que a
partir de 2012 se eleva al 27 %. v) Durante un periodo de dos afios (2012-2013) las pensiones de importe superior al
triple de la pension minima (aproximadamente 1 400 euros mensuales) no se indexaran en funcién de la inflacion de los
precios. vi) A pesar de estar ya indexado en funcién de la evolucion de la esperanza de vida, el requisito minimo para
tener derecho al subsidio por vejez ha aumentado en un afio a partir de 2018, y posteriormente quedara completamente
ligado a la edad de jubilacién legal. vii) Se ha abolido en todos los planes el canal de jubilacién anticipada basado
conjuntamente en requisitos de edad y cotizacion (35 afos).

En el régimen de aportacion definida ficticia, se permite la jubilaciéon anticipada hasta un maximo de tres afios antes de
la edad de jubilacion legal, con veinte afios de cotizacion y un importe minimo de pension de 1 200 euros mensuales en
2012, indexado en funcién de la media del PIB nominal de cinco afios. viii) El requisito de contribucion minima para
tener derecho a cobrar la pension anticipada independientemente de la edad se ha indexado en funcion de la evolucién de
la esperanza de vida a partir de 2013, como estaba previsto para la edad de jubilacion legal.

Portugal

Portugal hizo una reforma de gran envergadura de su sistema de pensiones en 2007, y dicha reforma entr6 en
vigor el mismo afio. La edad de jubilacion se ajusté en 65 afos. Las principales medidas incluian: la extensién del
periodo de evaluacion para cubrir toda la carrera, desincentivos a la jubilacion anticipada, disminucién del
periodo transitorio e introduccion de un «factor de sostenibilidad» por el que los beneficios se ajustan
automaticamente a la evolucién de la esperanza de vida restante a los 65 afios.

UK

En los Ultimos afios se han mejorado el acceso a la pension béasica del Estado y sus mecanismos de revision, y los
trabajadores quedaran inscritos automaticamente en planes de empleo (con la posibilidad de abandonarlos) a partir de
2012. Existen disposiciones legislativas para aumentar gradualmente la edad para percibir una pensién del Estado
de 65 a 68 afios entre 2020 y 2046. Con arreglo a la nueva legislacion, que entr6 en vigor en enero de 2012, la edad
para percibir una pension del Estado serd la misma para los dos sexos en 2018 (anteriormente 2020), lo que también
hizo que se adelantase el calendario para aumentar la edad para percibir una pensién del Estado de 65-66 afios en la
actualidad a cinco afios y medio mas en 2018. Se han anunciado (pero aun no hay medidas legislativas al
respecto) propuestas para acelerar los calendarios del posterior aumento de la edad de 66 a 67 afios y se estan
debatiendo opciones para acelerar el aumento de 67 a 68 afos.

Fuente: Libro Blanco. Agenda para unas pensiones adecuadas, seguras y sostenibles. Comision Europea 2012




Anexo D: OPERACIONALIZACION

Tabla D1. COMPARACION DE LA OPERACIONALIZACION DE INSERCION LABORAL SEGUN DISTINTAS FUENTES DE DATOS

NENE ‘ ENE

CASEN 2011 |

EPS2009

Empleado
(ocupado)

-Es ocupado si contesto que “si” a las preguntas Al y A3.

-Es ocupado si contest6 que “no” a la pregunta Al, “si” a la pregunta A2 y “si” a la pregunta A3.

-Es ocupado (familiar no remunerado) si contesto que “si” a la pregunta Al, “no” a la pregunta A3 y
“si” a la pregunta A4.

-Es ocupado (ausente) si contestd que “no” a la pregunta Al, “no” a la pregunta A2, “si”
pregunta A5 y opciones del 1 al 5 en A6.

-Es ocupado (ausente) si contestd que “no” a la pregunta Al, “no” a la pregunta A2, “si” a la
pregunta A5, opciones de 6 al 14 en A6y “si” en A7.

-Es ocupado (ausente) si contestd que “no” a la pregunta Al, “no” a la pregunta A2, “si” a la
pregunta A5, opciones de 6 al 14 en A6, “no” en A7 y “Hasta 4 semanas” en A8.

ala

Al. “la semana pasada, es decir, entre lunes y domingo, jtrabajo por lo menos una hora?

A2. Independientemente de lo que acaba de decir, jhizo algiin negocio, “pololo” u otra actividad por
cuenta propia por lo menos durante una hora? Por ejemplo... ¢Efectué alguna venta o negocio? (con
excepcion de los bienes de su hogar) (Realiz6 alguna actividad agricola, minera, artesanal u otra,
para vender a futuro? ;Ayud6 o presté algun servicio a algin familiar?

A3. (Recibi6 o recibira un pago, en dinero o en especie, por ese trabajo?

Ad4. Ese trabajo fue realizado para la empresa o negocio perteneciente a un miembro de su familia?
A5. Aunque no trabaj6 la semana pasada, es decir entre lunes y domingo, ¢tenia durante dicho
periodo un empleo, negocio u otra actividad por la que recibe o recibird un pago en dinero o en
especie?

A6 ¢Por qué razon no trabajo la semana pasada?...

. Vacaciones 0 permisos

. Licencia médica

. Por horario o jornada variable o flexible

. Huelga, conflicto laboral

. Asistencia a cursos de capacitacion

. Problemas de salud

. Suspension temporal del trabajo

. No tuvo pedidos (clientes)

. Razones climéticas o catéstrofes naturales

10. Su trabajo es ocasional

11. Razones econémicas o técnicas de la empresa o negocio (rotura de equipos, falta de materias
primas o capital para comprar)

12. Su trabajo es estacional

13. Clausura de negocio o de empresa

14. Otras razones (especificar)
A7. Durante este periodo en que no trabajo, ¢siguio recibiendo sueldo o ganancias?
A8 ¢En cuanto tiempo més volvera a trabajar?

1. En cuatro semanas 0 menos

2. En més de cuatro semanas

3. No sabe cuando volvera a trabajar

OOO~NOO U WN B

-Es ocupado si contestd
“l o 2” a la pregunta
P02_2.

-Es ocupado si contestd
“del 4 al 7” a la pregunta
P02 2y“si”enla P03 2.

P02 2. “;En cual de las
siguientes situaciones se
encontraba la mayor parte
de la semana pasada?”’
1. trabajando;

2. sin trabajar, pero con
empleo.

3. buscando trabajo.

4. quehaceres de su hogar;
5. estudiando;

6. jubilado o rentista.
7. incapacitado
permanente.

P03 _2. “;Trabajo en algo
la semana pasada?

1. No  corresponde/
menores de 15.

2.Si.

3. No.

(Nota: para efectos del
estudio se cruzaron estas
preguntas con la pregunta
si trabajo al menos una

hora en horas
normalmente la semana,
generandose una

recodificacion propia)

Es ocupado si contestd que “si”
a las preguntas ol y 02.

ol “La semana pasada, ;trabajo
al menos wuna hora, sin
considerar los quehaceres del
hogar?”;

02. Aunque no trabajo la semana
pasada, ¢realizé alguna actividad
por lo menos durante una
hora...por un salario o
remuneracion? ...en su empresa
0 negocio? ...para la empresa 0
negocio de un familiar (con o sin
remuneracion)? ...por pago en
especies? ...como aprendiz o
realizando una practica? ...de
venta, sin incluir bienes del
hogar? ...agricola, minera o
artesanal para la venta?; 03.
Aunque no trabajo la semana
pasada, ¢tenia algin empleo del
cual estuvo ausente
temporalmente  por licencia,
huelga, enfermedad, vacaciones,
suspension  temporal u otra
razén?

Contesta al ultimo mes
de registro de historia
laboral que se encuentra
trabajando:

“B2.En ese periodo, ¢en
cual de las siguientes
situaciones se
encontraba? 1.
Trabajando 2. Cesante
3. Buscando trabajo por
lra.vez 4. Inactivo.




NENE

ENE

CASEN 2011

EPS2009

Empleado Full

-Esta ocupado y responde “40 y mas horas”
en C2.

C2. Habitualmente, cuantas horas trabaja a la
semana?

(Nota: este indicador fue creado. No existe en
la base original)

-Esta ocupado y responde “40 y mas horas”
en P10_2.

P10_2 Habitualmente, ;cuantas horas trabaja
a la semana?

(Nota: este indicador fue creado. No existe en
la base original)

Subempleado

-Esta ocupado y responde “menos de 40” en
C2 'y “Si, de inmediato” en Cll y “La
empresa no dispone de més horas de trabajo /
No hay mas trabajo” en C12.

C2. Habitualmente, ¢cuéantas horas trabaja a la
semana?

Cl11. Si se diera la posibilidad, cestaria
disponible para trabajar mas horas a la
semana?

1. Si, de inmediato

2. En los proximos 15 dias

3. En un mes més

4. No tiene disponibilidad

C12 ;Cual es la razon por la cual no trabaja
més horas?

1. La empresa no dispone de méas horas de
trabajo / No hay mas trabajo

2. No hay mas clientes, temporada baja

3. No cancelan las horas extras

4. Razones personales

5. Cuidado de personas dependientes

6. No hay capital, falta local, no hay
mercaderia

7. Por estudios

8. Por factores climéticos

(Nota: este indicador fue creado. No existe en
la base original)

-Esta ocupado y responde “menos de 40” en
P10_2, responde “si” a la pregunta P11 2 y
responde “porque no consigue trabajo por mas
tiempo” a la pregunta y a la pregunta 912_2.

P11_2 ;Preferiria trabajar 35 horas o més a la
semana?

1. No corresponde /no esta ocupado

2.Si

3. No

P12 2 “Quiere trabajar mas horas y no lo
hace porque”

1.No consigue trabajo por méas tiempo.

2.Por problemas de salud

3. Por estudios.

4.Por cuidado de un familiar.

(Nota: este indicador fue creado. No existe en
la base original))
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NENE

ENE

CASEN 2011

EPS2009

Desempleado
(cesante 0
desocupado)

-Es Desempleado (cesante) si contestd que
“no” a la pregunta Al, “no” a la pregunta A2,
“no” a la pregunta AS, “si” a la pregunta E2,
“si”alaElly“si”alaEIl3.

- Es Desempleado (busca trabajo por primera
vez) si contestd que “no” a la pregunta Al,
“no” a la pregunta A2, “si” a la pregunta AS5,
opciones de 6 al 14 en A6, “no” en A7, “Mas
de 4 semanas” en A8, “si” a la pregunta E2,
“si”alaEll y“no”alaE13.

E2. E n las Ultimas cuatro semanas, hasta el
domingo de la semana de referencia, ¢Ha
tratado de encontrar algin empleo o ha hecho
alguna gestién para crear su propio negocio o
empresa?. Considere cualquier empleo
aunque sea de unas pocas horas.

E11. Si durante la semana pasada hubiera
encontrado un trabajo, cestaria disponible
para trabajar de este lunes que viene al otro?
E13. ;Ha tenido anteriormente algiin empleo,
0 alguna actividad por cuenta propia que
durara por lo menos un mes?

-Es desocupado si no contestd “1 o 2” a la
pregunta PO2_2 y contesta “si” en P14 2 y
“l 02” en PIGMES2.

-Es desocupado si contesto “del 4 al 7” a la
pregunta P02 2, “no” enla PO3_2 y contesta
“si”en P14 2 y*“l 02” en PIGMES2.

P02_2. “;En cual de las siguientes situaciones
se encontraba la mayor parte de la semana
pasada?” 1. trabajando;

2. sin trabajar, pero con empleo.

3. buscando trabajo.

4. quehaceres de su hogar;

5. estudiando;

6. jubilado o rentista.

7. incapacitado permanente.

P03 2. “;Trabajo en algo la semana pasada?
1. No corresponde/ menores de 15.

2. Si.

3. No.
P14 2
empleo?
1.No corresponde respuesta

2. Si.

3. No.

PI6MES2. “Meses en los que ha estado
buscando trabajo”

“Ha hecho algo para conseguir

Contesté que “no” a las preguntas ol, 02 y
03; y contestd que “si” a la preguntas 06.
¢Buscé trabajo remunerado o realizé alguna
gestion para iniciar una actividad por cuenta
propia (negocio o empresa) en las

Gltimas cuatro semanas?
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ENE

CASEN 2011

EPS2009

-Es inactivo si contestd que “si” a la pregunta
Al, “si” a la pregunta A2, “no” a la pregunta
A3y “no” a la pregunta A4.

-Es inactivo si contestd que “no” a la
pregunta Al, “no” a la pregunta A2, “no” a la
pregunta AS y “no” a la pregunta E2.

-Es inactivo si no contestd “l1 o 2” a la
pregunta P02 2 y contesta “no” en P14 2.

- Es inactivo si contestdo “del 4 al 7” a la
pregunta PO2_2, “no” en la P03_2 y contesta
“no” en P14 2.

Contestd que “no” a las preguntas ol, 02 y
03; y contestd que “no” a la pregunta 06.

Contesto “cesante” o “buscando trabajo
por lra.vez” o “inactivo” en B2 y ademas
contestd que “NO” a las siguientes dos
preguntas:

B33. ¢Ha estado buscando trabajo

Inactivo -Es inactivo si contestd que “no” a la durante el Gltimo mes?;
pregunta Al, “no” a la pregunta A2, “si” a la B34.;Habria aceptado una oferta
pregunta A5, opciones de 6 al 14 en A6, “no” de trabajo con remuneracién o pago
en A7, “Mas de 4 semanas” en A8 y “no” a la durante el Gltimo mes?
pregunta E2.
-Es inactivo disponible para trabajar si estd | No pregunta disponibilidad a los inactivos Contesté que “no” a las preguntas ol, 02 y | Contestd “cesante” o “buscando trabajo
inactivo y si contestd que “si” a la pregunta 03; y contestd que “no” a la pregunta | por lra.vez” o “inactivo” en B2 y ademas
Inactivo E11. 06.Ademads contestd que “Si ahora mismo” | contesto que “SI” a la pregunta B33 0 a la

disponible para
trabajar

a la pregunta “05. Si le ofrecieran un
trabajo, ¢estaria disponible para comenzar a
trabajar? Lea alternativas 1. Si, ahora
mismo 2. Si, en otra época del ano 3. No”

B34.

Inactivo no
disponible para
trabajar

-Es inactivo disponible para trabajar si esta
inactivo y si contestd que “no” a la pregunta
E11.

No pregunta disponibilidad a los inactivos

Contestd que “no” a las preguntas ol, 02 y
03; y contestd que “no” a la pregunta
06.Ademas contestd que “Si, en otra época
del afio” 0 “No” a la pregunta 05).
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Retirado

No lo pregunta

No lo pregunta

A partir de la pregunta 04 que se realiza a
los clasificados como no ocupados: “Ha
trabajado alguna vez”. Adicionalmente se
consideran las preguntas o5 “Si le
ofrecieran un trabajo, estaria disponible
para comenzar a trabajar”, 06 “Buscod
trabajo remunerado o realizé alguna gestion
para iniciar una actividad por cuenta propia
(negocio o empresa) en las ultimas cuatro
semanas” y o7 “Razones para no buscar
trabajo”. Se considera retirados a los que no
estdn ocupados y que: alguna vez han
trabajado, no estdn disponibles para
trabajar, no ha buscado trabajo ni ha
realizado gestion para iniciar actividad por
cuenta propia, entre las razones por que no
busca trabajo no indica que esta esperando
iniciar alguna otra actividad.

Clasificado como inactivo  segun
definicién anteriormente descrita, y dice
estar jubilado o pensionado en pregunta
“E103. a (Estd usted jubilado o
pensionado por alguno de los siguientes
motivos?

1. Jubilacién o pension de vejez

2. Jubilacién anticipada

3. Pension de invalidez

4. No recibe este tipo de pension”.
También se consideran retirados los
inactivos que no estéan jubilados pero que
en la historia laboral a partir de 1980
reportan actividad por mas de 3 afios.

Inactivo nunca ha
trabajado

No lo pregunta

No lo pregunta

Clasificado como inactivo  segun
definicién anteriormente descrita y que
no pudieron ser clasificados como
retirados

NOTA: pese a que las preguntas en Encuesta ENE y Casen son similares, tiene objetivos distintos, que pueden explicar las diferencias. La Encuesta ENE es una encuesta especialmente dirigida a medir
ocupacion y tiene un cuestionario mas corto, entrando mas directamente a la pregunta por insercion laboral. La Encuesta Casen es mas extensa, donde la pregunta sobre empleo estd ubicada después

de preguntar por las caracteristicas del hogar y de educacién de todos sus miembros.
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Anexo E: TABLAS ANALISIS CUANTITATIVO

Tabla E1. Caracteristicas de la muestra de la Nueva Encuesta Nacional Empleo (NENE) 2013, comparacion muestra ponderada y no
ponderada. N=40,356. (Total muestra 45+ afios)

MUESTRA NO MUESTRA
PONDERADA PONDERADA
Sexo hombre 54.7 52.5
Mujer 45.3 47.5
Total 100 100
Edad 45-54 afios 38.6 38.2
55-64 afios 28.5 28.6
65-74 afios 19.3 194
75+ afios 13.6 13.8
Total 100 100
g'éﬁacional Bésica 45.7 41.7
Media 37.8 39.1
Superior 16.5 19.3
Total 100 100
Estado civil Casado 54.7 55.9
Conviviente 10 9.7
Andladol Dvorciado 104 104
Viudo 11.7 11.6
Soltero 13.3 12.4
Total 100 100
Vive... Solo 90.1 91.2
Acompafiado 9.9 8.8
Total 100 100
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Tabla E2. Caracteristicas de la muestra Encuesta Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011, comparacidon muestra ponderada y no
ponderada. N=68.841. (% columna)

MUESTRA NO MUESTRA
PONDERADA PONDERADA
Sexo hombre 45,6 44,6
mujer 54,4 55,4
Total 100 100
Edad 45-54 afios 39,3 39,5
55-64 afos 28,2 28
65-74 afos 19,2 18,9
75+ afios 13,3 13,5
Total 100 100
Nivel educacional Basica 52,3 46,1
Media 36,4 39,4
Superior 11,3 14,5
Total 100 100
Estado civil Casado 54,8 54,6
Conviviente 11 10,2
Separado 8,9 9,9
Viudo 12,2 12,7
Soltero 13,3 12,6
Total 100 100
Vive... Solo 8,1 7,3
Acompafiado 91,9 92,7
Total 100 100
Percepcion Salud Media 5,08 511
(Escalala?) (D,S1,36) (D,S13,7)
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Tabla E3. Caracteristicas de la muestra Encuesta Proteccién Social (EPS) 2009, comparacién muestra ponderada y no ponderada.
N=7.560. (% columna)

MUESTRA NO MUESTRA
PONDERADA PONDERADA
Sexo hombre 48,5 43,7
mujer 51,5 56,3
Total 100,0 100,0
Edad 45-54 afios 39,9 41,7
55-64 afos 28,3 32,0
65-74 afos 19,3 15,9
75+ afios 12,4 10,4
Total 100,0 100,0
Nivel educacional Basica 50,8 50,6
Media 38,5 39,8
Superior 10,6 9,6
Total 100,0 100,0
Estado civil Casado 57,2 58,7
Conviviente 7,7 7,6
Separado 10,0 10,1
Viudo 12,1 11,0
Soltero 13,0 12,6
Total 100,0 100,0
Vive... Solo 9,1 8,5
Acompafiado 90,9 91,5
Total 100,0 100,0
Percepcion Salud Buena 42,1 40,7
Regular 36,1 35,9
Mala o muy mala 14,5 15,9
Total 100,0 100,0
Estatus Sistema AFP Activo 48,3 40,5
Pensiones. AFP Pensionado 14,7 12,6
IPS Activo 9,5 1,5
IPS Pensionado 15,4 12,6
No Afiliado 12,1 32,8
Total 100,0 100,0
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Tabla E4. Porcentaje de personas de 45y mas afios segun situacién ocupacional y grandes grupos de edad por género. Encuestas
seleccionadas.

Fuente datos HOMBRES MUJERES TOTAL
Entre 45 Entre 55 Entre 65 75 0 més Entre Entre 55 Entre 65 750 Entre 45 Entre 55 Entre 65 750
y 54 y 64 y 74 afios 45y 54 y 64 y 74 mas y 54 y 64 y 74 mas
afios afios afios afios afios afios afios afios afios afios afios
NENE 2013 Subempleado 14,4 12,9 9,6 2,6 12 9,1 4,4 0,6 13,1 10,9 6,9 1,5
(=200 Empleo Full 76,1 70,7 38,7 12,5 50,2 37,2 14 3,8 62,7 53,5 25,9 7.5
Empleado (suma de
subempleados + 90,5 83,6 48,3 15,1 62,1 46,3 18,4 4.4 75,8 64,4 32,8 8,9
empleados full)
Desempleado 2,6 2,9 1 0,1 2,8 1,9 0,3 0,2 2,7 2,4 0,7 0,1
Inactivo 6,9 13,5 50,6 84,8 35 51,8 81,3 95,4 21,4 33,2 66,5 90,9
CASEN 2011 Ocupado 88,7 78,0 36,0 10,6 50,5 35,1 11,2 2,8 68,3 55,0 22,6 6,0
(N=68.841) Desocupado 31 2,9 0,9 0,2 2,9 1,7 0,4 0,1 3,0 2.2 0,6 0,2
Inactivo disponible 3,1 6,1 14,3 17,0 16,6 17,7 19,1 18,9 10,3 12,4 16,9 18,1
Inactivo o 51 12,9 48,8 72,2 30,0 455 69,2 78,2 18,4 305 59,8 75,8
disponible
EPS 2009 Activo 84,0 67,5 37,0 10,5 43,8 30,1 8,2 2,7 62,3 47,0 19,9 5,3
(N=7.560)
No activo disponible 9,1 13,6 12,4 7,7 16,2 13,3 7,3 3,7 13,0 13,4 9,3 5,0
Inactivo 6,9 18,9 50,6 81,8 40,0 56,6 84,6 93,7 24,7 39,6 70,7 89,7
EPS 2009 Activo (ocupado) 83,8 67,3 37,0 10,5 43,8 30,1 8,2 2,7 62,3 47,0 19,9 53
(N=7.560)
Retirado 15,0 31,3 58,7 70,7 32,0 31,4 33,6 33,7 24,2 31,4 43,8 46,3
Inactlyo no ha 0.9 13 43 18,8 24,2 38,4 58,2 63,6 13,4 21,7 36,3 48,4
trabajado
EPS 2009 Activo (ocupado) 84,8 68,3 38,7 12,9 57,8 51,1 19,5 7,3 72,0 60,0 31,2 10,3
N= 6.544
(base: han Retirado 15,2 31,7 61,3 87,1 42,2 48,9 80,5 92,7 28,0 40,0 68,8 89,7
trabajado)

Fuente: Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 2013, INE; Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN) 2011, Ministerio de Desarrollo
Social y Encuesta de Proteccién Social (EPS) 2009, Subsecretaria de Prevision Social.



Tabla E5. Porcentaje de personas de 55y mds afios seglin Situacion Ocupacional y Nivel Educacional. Encuestas seleccionadas.

Fuente datos HOMBRES MUJERES TOTAL
Educacién Educacion  Educacion Educacion  Educacién  Educacion Educacién  Educacion  Educacion
. . - Total . . - Total . . . Total
béasica media superior béasica media superior béasica media superior
NENE 2013 g\ ;pompleado 10,8 8,4 9,7 9,8 5 5,7 7.3 5,6 7,6 6,9 8,5 7,5
N=24.736
( ) Empleo Full 41,7 52 61,4 48,8 15,3 25,2 35,8 21,9 27,4 37,7 48,9 34,5
Empleado (suma
de subempleados 52,5 60,4 71,1 58,6 20,3 30,9 43,1 27,5 35,1 44,6 57,5 42,1
+ empleados full)
Inactivo 46,3 38 25,2 39,7 79,1 67,8 55,2 71,5 64 54 39,8 56,6
CASEN Ocupado 43,5 58,7 61,7 51,3 14,9 23,9 41,2 20,6 26,6 39,3 52 34
2011 Desocupado 1,5 1,9 3,1 1,9 0,7 1,7 1,5 1,1 1 1,8 2,3 1,5
(N=41.949)
Inactivo disponible 11 10,3 9,9 10,6 18,9 18,1 15,2 18,2 15,7 14,6 12,4 14,9
Inactivo no 44 29,1 25,4 36,2 65,5 56,3 42 60 56,7 44,3 33,3 49,7
disponible
EPS 2009 Activo 55,7 74,0 80,8 65,7 18,5 35,0 59,7 28,6 34,5 51,7 70,4 44,8
(N=4.541) No activo 39,4 24,8 18,9 31,4 30,7 33,8 33,6 32,2 34,4 29,9 26,2 31,8
disponible
Inactivo 4,9 1,2 3 3,0 50,7 31,3 6,7 39,2 31,0 18,4 3,5 23,3

NOTA: Educacioén bésica: desde ninguna educacién hasta 8 afios de educacion basica o primaria; en el sistema antiguo se considera hasta segundo afio de humanidades.
Educacién media: desde 1 a 4 afios de educacion media; en el sistema antiguo se considera desde tercero de humanidades hasta sexto.
Educacién superior: algin afio en algun tipo de establecimiento de educacion técnico-profesional o universitaria.
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Tabla E6. Porcentaje de personas de 55 afios y més, por situacion ocupacional a lo largo del tiempo. Encuesta Nacional de Empleo
(ENE) 1986-2009. N=485.672.

1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Subempleo 0,1 0,1 0,1 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 1,4 1,6 13 1,6 1,7 1,9 2,0 2,1 2,0 2,5 2,7 2,7 2,9 3,2
Empleo full 26,4 27,1 28,7 30,6 30,0 28,4 30,8 32,5 32,0 31,4 28,9 28,4 29,5 27,9 29,0 27,2 26,7 28,6 28,5 29,4 31,1 31,3 31,4 31,3
Empleado 26,5 27,2 28,8 30,8 30,1 28,5 30,9 32,6 32,1 315 30,3 30,0 30,8 29,5 30,7 29,1 28,7 30,7 30,5 31,9 33,8 34,0 34,3 34,5
Desempleado 1,2 1,4 1,2 1,0 0,7 0,9 0,5 0,4 0,5 0,9 0,9 0,8 0,9 1,7 15 1,3 1,0 1,2 13 1,2 13 11 13 19
Inactivo 72,3 71,4 69,9 68,2 69,2 70,6 68,6 67,0 67,4 67,7 68,8 69,2 68,3 68,7 67,8 69,6 70,3 68,0 68,2 67,0 64,8 64,9 64,5 63,6
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.

Tabla E7. Porcentaje de personas de 55 afilos y més, por situacién ocupacional a lo largo del tiempo. Encuesta de Caracterizacién
Socioecondmica (CASEN) 1990-2011. N=338.730.

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003 2006 2009 2011
Ocupado 28,3 30,4 30,2 31,0 31,1 30,9 32,8 351 29,9 34,0
Desocupado 15 0,9 1,1 1,2 2,1 1,8 2,3 1,3 1,4 1,3
Inactivo 70,2 68,7 68,7 67,8 66,8 67,3 64,9 63,6 68,7 64,7
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 1990-2011. Ministerio de Desarrollo Social.

196




Tabla E8. Porcentaje de personas de 55 y mas por situacion ocupacional y género. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009.

N=485.672.
1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Subempleo 0,2 0,2 0,1 0,2 0,1 0,2 0,2 0,2 0,2 0,1 1,6 2,3 1,2 1,9 2,1 2,6 2,6 23 2,2 2,9 3,2 3,4 3,2 3,7
Hombre Empleo Full 45,8 46,3 47,3 51,4 498 479 51,2 52,6 51,8 50,9 476 46,3 48,7 452 46,8 444 434 455 449 459 47,7 476 485 4738
Empleado 46 46,5 47,4 51,6 49,9 48,1 51,4 52,8 52 51 49,2 486 499 47,1 489 47 46 47,8 47,1 488 50,9 51 51,7 51,5
desempleado 2,3 2,6 2,3 1,9 14 17 11 0,9 1 17 15 14 14 3,3 2,9 2,6 19 2 2,1 2 19 1,6 19 3
inactivo 51,7 50,9 50,2 46,6 48,7 50,2 47,6 46,3 47 47,3 49.2 50 48,6 49,7 48,2 50,4 52,1 50,1 50,8 49,3 47,1 47,4 46,4 455
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Subempleo 0 0,1 0,1 0,2 0,1 0 0 0 0 0,1 12 1 13 13 13 14 14 19 19 2,1 2,3 21 2,6 2,8
Empleo Full 10,1 10,9 12,8 13,5 13,5 12,3 13,8 15,5 15,2 14,4 12,9 12,9 12,9 13,1 13,7 12,5 12,4 14,1 14,2 15,1 16,7 17 16,4 16,8
. Empleado 10,1 11 12,9 13,7 13,6 12,3 13,8 15,5 15,2 14,5 14,1 13,9 14,2 14,4 15 13,9 13,8 16 16,1 17,2 19 19,1 19 19,6
Muer desempleado 0,3 0,3 0,3 0,3 0,1 0,3 0,1 0,1 0,1 0,2 0,3 0,2 0,4 0,4 0,3 0,2 0,3 0,5 0,6 0,5 0,8 0,6 0,7 0,9
inactivo 89,6 88,8 86,9 86 86,3 874 86 844 846 853 857 859 854 852 847 85,9 85,9 83,5 83,4 82,3 80,2 80,2 80,3 79,5
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.
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Tabla E9. Porcentaje de personas de 55 y mdas por situacion

(CASEN) 1990-2011. N=338.730.

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003 2006 2009 2011

Hombre Ocupado 46,9 50,4 49,0 49,9 50,1 49,6 50,2 52,8 45,9 51,0
Desocupado 2,6 1,6 1,9 2,0 3,6 3,2 3,6 1,9 2,1 1,7

Inactivo 50,4 48,1 49,1 48,1 46,3 47,2 46,2 45,2 52,0 47,3

Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Mujer Ocupado 11,9 14,2 14,8 14,7 16,2 13,7 18,8 20,7 15,9 20,1
Desocupado 0,5 0,4 0,5 0,5 0,8 0,6 1,3 0,7 0,8 0,9

Inactivo 87,6 85,4 84,7 84,8 83,0 85,7 79,9 78,5 83,4 79,0

Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 1990-2011, Ministerio de Desarrollo Social.

Tabla E10. Nivel educacional de las personas de 55y mas afios Ocupadas. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009, N=485.684.

ocupacional y género. Encuesta de Caracterizacién Socioecondémica

EDUCACION 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 Total
Basica 799 816 787 730 803 76,9 74,7 72,1 71,4 68,2 576 571 620 570 586 550 51,8 562 538 563 50,0 47,2 486 50,0 | 55,6
Media 16,8 155 183 237 17,0 19,1 206 234 238 268 300 336 295 293 305 307 336 321 304 316 324 346 342 337 | 314
Superior 3,3 3,0 3,0 3,4 3,8 4,0 4,7 4,5 4,9 69 124 9,3 84 13,7 108 143 14,6 11,7 15,7 12,2 17,6 18,2 17,3 16,3 13,0
Total 100 100 100 100 101 100 100 100 100 102 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.
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Tabla E11. Porcentaje de personas Empleadas por Rama de actividad y Edad desagregada segun género. Nueva Encuesta Nacional de
Empleo (NENE) 2013. N=24.736.

HOMBRES MUJERES TOTAL
Entre Entre Entre 75y Entre Entre Entre 75y Entre Entre Entre 75y
45y54 55y64 65-74 mas Total | 45y54 55y 64 65-74 mas Total | 45y54 55y 64 65-74 mas Total
afios afos afos afios afios afios afios afios afos afos afios afos

Agricultura, - ganaderia, caza y | 4, 5 133 185 31,6 14 48 4.4 7.2 9 5 9,1 10 153 251 105
silvicultura
Pesca 1,3 1 0,6 0 1,1 0,1 0,1 0,4 0 0,1 0,8 0,7 0,5 0 0,7
Explotacién de minas y canteras 6 8 1,2 0,2 4,2 0,3 0,1 0,4 0 0,2 3,6 1,9 1 0,2 2,7
Industrias manufactureras 14 11,5 10,2 7,2 12,5 9,6 6,9 12,4 14,8 9 12,1 9,8 10,9 9,4 111
:;ﬂ”'s“o o8 SERIERES, GBS Y | e 08 11 09 08 0.2 0.2 0 0 0,2 05 06 08 06 06
Construccioén 14,2 13,2 10,9 6 13,2 1,2 0,7 1 0,4 1 8,7 8,5 8 4,4 8,5
Comercio al por mayor y al por
ST [EPREED 6 WSnEles |- g 16,4 24 24 171 | 206 24 299 443 229 | 176 19,2 257 298 19,4
automotores, motocicletas,
efectos personales y enseres do
Hoteles y restaurantes 15 2,2 1,9 2,5 1,8 4,3 4,2 6,5 0,5 4,4 2,7 2,9 3,3 1,9 2,8
Transporte, almacenamiento y | 4, 15,2 75 54 114 | 28 23 1,2 0 25 7.8 9,2 57 39 79
comunicaciones
Intermediacion financiera 1,9 2 0,7 0 1,7 2,8 1,7 0,1 0 2,2 2,3 1,9 0,6 0 1,9
Actividades inmobiliarias, | ¢ 5 7.2 74 59 | 56 5.1 5.1 47 54 6 5.1 6.6 66 57
empresariales y de alquiler
Administracion puablica y defensa;
planes de seguridad social de 52 4.8 5,6 2,2 51 5 4,9 2,2 2,7 47 51 49 4,6 2,3 4,9
afiliacion obligatoria
Ensefianza 4,3 5,8 2,5 1 4,5 13 12,8 7,9 3,8 12,4 8 8,4 4,1 1,8 7,5
Servicios sociales y de salud 2,2 2,6 2,8 2,6 2,4 8,2 7,9 52 1,3 7,7 47 4,6 3,5 2,2 4,5
Otras actividades de servicios
comunitarios, sociales y 1,8 2,2 2,3 53 2,1 3,7 3,9 2,7 2,9 3,7 2,6 2,8 2,4 4,6 2,7
personales
Hogares privados con servicio |, 3 2,9 37 22 | 177 207 17,7 157 186 | 83 96 7,2 72 86
domeéstico
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE). 2013. INE.
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Tabla E12. Porcentaje de personas de 55 afios y mas Empleadas por Rama de actividad. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009.

N=148.489.

1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Agricultura,
g;‘\iihlturay 282 288 286 263 263 256 24,7 232 227 228 242 227 214 204 193 186 184 181 17,4 168 17,7 175 159 159
Pesca
Explotacién de
Minas y 14 15 15 16 17 19 16 12 12 11 12 14 14 11 1 1,1 16 1 111 12 1,7 15 14
Canteras
Industria 11,1 11,3 128 143 145 132 128 133 148 127 124 128 132 129 127 115 105 11,8 124 11 109 109 11,5 12
Manufacturera
Sf‘;‘:g'dadvc'}as 06 06 05 07 07 06 06 07 05 06 07 04 06 06 05 05 04 03 05 03 03 04 05 04
Construccion 45 49 68 75 75 69 78 83 71 72 71 69 84 65 62 67 72 75 64 62 58 62 72 71
Comercio 202 201 191 194 199 191 189 19 20,7 195 185 19,2 188 192 189 196 205 202 185 191 207 186 20,1 19,2
Transporte,
Almacenaje y 46 48 53 44 46 5 59 59 59 59 64 68 7 63 72 69 73 76 66 78 8 83 76 8
Comunicaciones
Establecimientos |, ,  ,5 26 26 29 29 33 36 36 46 38 42 44 65 53 63 58 54 62 61 59 66 66 7.1
Financieros
Servicios
Comunales
Sociales y 27 256 22,7 232 21,7 246 246 248 234 258 256 256 25 266 288 288 283 282 31 31,6 295 299 291 291
Personales
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.
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Tabla E13. Ramas de Actividad por Tramos de Edad. Afios Seleccionados. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1986-2009. N=148.489.

(% fila)
1989 1999 2009

Entre 15y 54 aflos 55y més afios Total | Entre 15y 54 afios 55y maés afios Total | Entre 15y 54 afios 55y mas afios Total
Agricultura, Caza, Silvicultura y Pesca 82,8 17,2 100 81,2 18,8 100 74,4 25,6 100
Explotacion de minas y canteras 91,7 8,3 100 90,7 9,3 100 83,3 16,7 100
Industria Manufacturera 89,5 10,5 100 88,7 11,3 100 83,5 16,5 100
Electricidad, gas y Agua 86,3 13,7 100 88,9 111 100 86,1 13,9 100
Construccion 86,7 13,3 100 88,8 11,2 100 85 15 100
Comercio 86,2 13,8 100 86,7 13,3 100 82,6 17,4 100
Transporte almacenaje y comunicaciones 92,3 7,7 100 89,8 10,2 100 83,1 16,9 100
Establecimientos financieros 92,7 7,3 100 89,2 10,8 100 86,6 13,4 100
Servicios comunales sociales y personales 89,1 10,9 100 87,3 12,7 100 80,7 19,3 100
Total 87,8 12,2 100 87,1 12,9 100 81,9 18,1 100

Tabla E14. Porcentaje de personas de 55 afios y mas Empleadas por Rama de actividad y Zona Geografica Nueva Encuesta Nacional de
Empleo (NENE) 2013. N=24.736. (% fila)

Agricult Pesca Explotaci Industrias Suministro  Construcci Comerci  Hoteles y Transporte, Intermediaci  Actividades  Administraci Ensefian  Servicios Otras Hogares Total
ura, 6n de manufacturer de 6n oalpor restaurant almacenamien o6n financiera inmobiliarias  én pabicay za socialesy actividades  privados
ganade minas y as electricida mayor y es toy , defensa de salud de servicios con
ria, canteras d,gasy al por comunicacion empresarial comunitario servicio
cazay agua menor es esyde s, sociales  doméstico
silvicult alquiler y
ura personales
Norte 11,3 1,9 7 59 0,9 8,4 21,4 3,1 8,7 0,8 4,3 5,7 9,3 3,1 3,6 4,8 100
Centro | 17,3 0,7 1,6 10,3 11 8 19,7 2,7 7,1 0,9 3,9 54 7,1 3,6 2,2 8,3 100
Sur 26,5 11 0,6 11,3 0,4 8,6 15,1 4,3 7,8 0,5 2,5 54 6,3 2,4 1,8 5,3 100
RM 3,2 0 0,5 10,5 0,2 8,2 24,6 2,7 8,7 2,4 8,1 3,6 6,7 5,6 34 11,6 100
Total 12 0,6 1,6 10 0,6 8,2 21,3 3 8,1 1,5 55 4,7 7 4,2 2,8 8,9 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.
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Tabla E15. Porcentaje de personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Edad desagregada segun género. Nueva Encuesta Nacional de
Empleo (NENE) 2013. N=24.736.

HOMBRES MUJERES TOTAL
Entre Entre 75y Total Entre 45y Entre Entre 75y Total Entre Entre Entre 75y Total
Enre 45y 55y64 6574 mas 54 afios  55y64 6574  mas 45y54 55y64 6574 mas
54 afios afios afios  afios afios afios  afios afios afios afios  afios

Miembros del poder ejecutivo y de
es @ Epes (e Y e 39 42 48 75 42 1,7 1,8 28 12 18 3 33 42 57 33
directivo de la administracién ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ' ’
publica y de empresa
Frofesmnales cientificos e 8,9 8,4 7,8 6,4 8,5 10,3 12,1 53 2,5 10,3 9,5 9,8 7,1 5,3 9,2
intelectuales
VS EEE 3 [E B el 6l el 8.8 8.6 48 54 81 11,3 8 51 3 9,6 9.8 8.4 49 47 87
et . , , , , , , , , ] , ' ,
Empleados de oficina 5,6 5,8 3,3 6 54 11,5 7,3 7 10,2 9,7 8,1 6,3 4,4 7,2 7,1
Trabajadores de los servicios y 7,5 82 106 108 83 22,3 257 322 368 245 | 138 147 169 183 145
vendedores
Agricultores y trabajadores
calificados agropecuarios y 5,8 7,2 13,9 26,1 7,9 1,2 2 4,4 9,4 19 3,9 5,3 111 21,3 5,6
pesqueros
IR G S LR 22,2 19,2 18,1 134 20,4 55 7,5 15 20,7 7.2 15,1 14,9 172 155 153
mecanicos y de otros oficios
Operadores de instalaciones y 16,6 174 114 57 159 17 21 14 0 18 | 103 11,7 85 4 10,4
maquinas y montadores
Trabajadores no calificados 19,7 20,9 25,3 18,8 20,8 34,3 33,4 26,9 16,1 33,1 25,9 25,5 25,8 18 25,6
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE

202



Tabla E16. Porcentaje de personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Zona Geografica. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE)
2013. N=24.736.

Norte  Centro Sur RM Total

Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos y personal directivo de la

- AR 31 2,4 3 4,9 3,6
administracion publica y de empresa
Profesionales cientificos e intelectuales 9.3 7.6 6.5 10,5 8.9
Técnicos y profesionales de nivel medio 7 6.4 59 86 74
Empleados de oficina 55 4.9 48 71 5.9
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados 177 145 133 162 154
Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros 8.8 8.6 19.7 21 75
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de otros oficios 14.9 16,6 195 13.4 155
Operadores de instalaciones y maquinas y montadores 122 10 8.6 112 10,6
Trabajadores no calificados 214 28.8 185 25.8 252
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.
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Tabla E17. Porcentaje de personas Empleadas por Categoria de Empleo. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) 2013. N=24.736.

HOMBRES MUJERES TOTAL
E 45 Entre Entre 75y Total Entre 45y Entre 55 Entre 75y Total Entre Entre 55  Entre 75y Total
;Teﬂ Y 55y64 6574 mas 54 afios y64 6574 més 45y54  y64 6574 més
anos afos afos afos afos afios afios afos afios afos afios
Empleador 7,7 7,9 10,1 20 8,4 3 4,4 4,1 7,3 3,6 5,7 6,6 8,4 16,3 6,6
Cuenta propia 21,4 28,2 431 522 275 22,1 32 46,7 542 279 | 217 29,6 442 528 27,6
Asalariado sector privado 62,1 53,1 38 19,1 54,6 43,4 30,5 21,4 17,9 36,9 54,2 44,7 33,2 18,8 47,8
Asalariado sector pablico 8 9,7 5,8 45 8,2 14,5 14,4 52 27 134 | 107 11,4 5,6 4 10,2
P I d icio domésti
ersonal de senviclo domestico 03 03 03 01 03 B3 125 11,9 63 124 | 55 4.8 37 19 5
puertas afuera
P I d icio domésti
ersonal de -semviclo domestico 0.1 0 0.1 0 0.1 2.4 2,5 17 35 24 1 0,9 0,6 1 0,9
puertas adentro
Familiar o personal no remunerado 04 0,7 2,6 41 09 2,2 3,7 9 8 3.4 12 19 45 5,2 19
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.

Tabla E18. Porcentaje de personas Empleadas por Categoria de Empleo y Zona Geografica. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE)
2013. N=24.736.

Norte Centro Sur RM Total
Empleador 6.8 6.8 7.8 8.1 7.5
Cuenta propia 34.2 325 46.8 31.3 34.3
Asalariado sector privado 39.2 42.6 30.3 43.1 40.7
Asalariado sector publico 13.6 10.1 10.2 8.1 9.7
Personal de servicio doméstico puertas afuera 2.9 4.9 2.7 5 4.4
Personal de servicio doméstico puertas adentro 0.1 0.5 0.3 15 0.9
Familiar o personal no remunerado 838 2.6 1.8 2.8 2.6
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE), 2013. INE.
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Tabla E19. Porcentaje de personas Empleadas por Categoria de Empleo entre poblacién Ocupada 45 y mas afios. Encuesta de
Caracterizacion Socioecon6mica (CASEN) 2011. N=34.788 (base= total ocupados).

Entre 45a49 Entre50a54 Entre55a59 Entre60a64 Entre65a69 Entre70a74 75y mas

afios afos afios anos afos afios afios Total 55+
Empleador 2,7 2,6 31 3,0 4,0 7.4 8,7 37
Trabajador cuenta 214 25,9 30,3 35,7 42,9 46,9 58,0 35,7
propia
Asalariado Sector 57,4 52,6 46,9 42,3 36,4 31,7 26,4 42,4
Privado
Asalariado Sector 9,4 10,1 10,9 11,1 5,8 3,6 3,1 9,5
Publico
Servicio doméstico A4 A4 7 ,5 ,6 1,0 0,0 0,6
puertas adentro
Servicio doméstico 7,3 7,3 7,4 6,5 9,2 7,8 25 7,3
puertas afuera
FFAA 'y de Orden 1,2 ,8 A4 3 4 3 ,0 0,3
Familiar no 3 4 4 5 ,8 1,3 1,3 0,6
remunerado
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E20. Raz6n principal para no buscar empleo entre poblaciéon Inactiva 45 y mas afios. Encuesta de Caracterizacion
Socioeconémica (CASEN) 2011. N=34.788 (base= total inactivos).

Hombre Mujer Total
Entre Entre Entre 75y Total| Entre Entre Entre 75y Total| Entre Entre Entre 75y Total
45y 54 55y 65-74 mas 45y 55y 65-74 mas 45y 55y 65-74 maés
N 64 afios  afios 54 64 afios  afios 54 64 afios  afios
anos afios afios  afios afios  aflos
No tiene con quien dejar a los nifios 0,3 0,2 0,0 0,0 0,1 7,2 1,9 0,5 0,1 25 6,4 1,6 0,30 0,1 1,8
No tiene con quien dejar a adultos mayores 2,0 1,0 0,1 0,0 0,4 3,0 1,9 0,6 0,2 1,5 2,9 1,7 0,4 0,2 1,2
No tiene con quien dejar a otro familiar 0,7 0,2 0,0 0,0 0,1 1,0 1,2 0,3 0,1 0,7 0,9 1,0 0,2 0,1 0,5
Esta enfermo o tiene una discapacidad 39,1 21,0 7,8 53 110 96 11,7 6,6 7,5 8,9 13,1 13,4 7,0 6,7 9,7
Piensa que nadie le dara trabajo 1,0 2,2 1,3 2,7 1,9 0,9 1,8 2,4 0,9 15 0,9 1,9 2,0 1,6 1,6

Las reglas, horarios, distancias de trabajos no le
0,1 0,1 0,0 00 00 0,1 0,1 0,0 00 0,0 0,1 0,1 0,0 00 0,0

acomodan

Ofrecen sueldos muy bajos 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,1 0,3 0,0 0,0 0,0 0,1
Quehaceres del hogar 4,8 3,9 14 11 20 | 674 515 20,7 98 381 60,1 42,5 13,6 6,5 282
Jubilado(a), pensionado(a) o montepiada 28,7 55,8 858 883 768 | 473 24,5 65,0 78,6 42,1 7,2 30,5 72,6 82,2 516

Tiene otra fuente de ingreso (seguro cesantia, rentas,
2,5 15 1,4 15 15 0,5 0,7 1,6 15 1,1 0,8 0,8 15 1,5 1,2

etc.)

Se cans6 de buscar o cree que no hay trabajo disponible 3,7 1,8 0,2 0,0 0,7 0,7 0,7 0,2 0,0 0,4 1,0 0,9 0,2 0,0 0,5
Busca cuando lo necesita o tiene trabajo esporadico 3,7 2,7 0,1 0,0 0,8 0,3 0,3 0,0 0,0 0,2 0,7 0,8 0,1 0,0 0,4
No tiene interés de trabajar 3,5 2,0 0,8 0,2 11 1,6 1,8 1,3 0,6 1,4 1,8 1,9 11 0,5 1,3
Otra razén 9,9 7,3 1,0 08 2,8 | 3,00 190 0,80 06 16 | 3,80 2,9 0,9 07 19
Total 100 100 100 100 100 | 100 100 100 100 100 | 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E21. ¢Por qué dejo de trabajar? Encuesta Nacional de Calidad de Vida en la Vejez 2010 (PUC-Caja Los Andes). N=790 (base= total

inactivos 60+).

Hombre Mujer 60-74 75+ Sin i Basica o Media Superior Total
educacion menos

Dej6 de trabajar mas o menos cuando 26,3 30,1 26,7 30,7 21,2 24,2 30,1 39,2 28,2
queria dejar de hacerlo
Queria dejar de trabajar desde hace
bastante tiempo antes de dejar de 7,4 9,8 8,6 8,6 57 7,9 7,6 14,6 8,6
hacerlo
No queria dejar de trabajar, pero lo 236 20,2 23 20,1 13,8 21,7 233 23,6 21,9
obligaron a dejar el trabajo
No queria dejar de trabajar, pero tuvo 34,6 27,7 31,1 31,5 50,2 37,7 26,9 11,7 31,2
que hacerlo por problemas de salud
Otra situacion 10,1 12,2 10,7 9,1 9,1 8,4 12,1 10,8 10,1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Calidad de Vida en la Vejez, 2010. Pontificia Universidad Catélica de Chile-Caja Los Andes.

Tabla E22. Tiene Contrato Firmado poblacion Ocupada Asalariada 45 afios y maés.
(CASEN) 2011. N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica

Hombre Mujer Total
Entre 45 Entre 55 Entre 65- 75ymas TOTAL | Entre45 Entre55 Entre65- 75yméas TOTAL | Entre 45 Entre 55 Entre 65- 75y méas TOTAL

y 54 y 64 74 afios afios 55+ y 54 y 64 74 afios afios 55+ y 54 y 64 74 afios afos 55+

anos anos afios afos afos afos
Si, firmo 88,4 87,7 77,8 64,4 85,3 79,0 76,7 48,3 32,8 72,3 84,5 83,7 69,9 56,9 80,8
Si, pero no ha
firmado 0,6 0,8 11 1,0 0,9 0,9 0,7 15 0,0 0,8 0,7 0,8 1,2 0,8 0,8
No tiene 9,6 10,5 18,8 32,4 12,6 18,7 20,9 49,5 59,5 25,3 13,4 14,3 27,0 38,8 17,0
No se acuerda
0 no sabe si 14 11 2,2 2,2 1,3 1,4 1,7 0,7 7,7 1,6 1,4 1,3 1,8 3,5 1,4
firmo contrato
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizaciéon Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E23. Tiene Contrato Firmado poblacion Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacién Socioecon6mica
(CASEN) 2011. N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Entre 45a49 Entre50a54 Entre55a59 Entre60a64 Entre65a Entre70a 75y mas
afios afios afios afios 69 afos 74 afos afios Total 55+

Si, firmo 84,8 84,2 85,4 80,7 72,8 61,4 56,9 80,8
Si, pero no ha
firmado 7 7 9 5 1,3 1,2 8 0,8
No tiene 13,3 13,6 12,3 17,7 24,3 35,2 38,8 17,0
No se acuerda o no
sabe si firmé 1,3 1,5 1,4 1,1 1,6 2,2 35 1,4
contrato
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizacién Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Tabla E24. Tipo de Contrato poblacién Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizaciéon Socioecon6mica (CASEN)
2011. N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Hombre Mujer Total
Entre 45 Entre55 Entre 65- 75ymas TOTAL | Entre45 Entre55 Entre65- 75ymas TOTAL | Entre 45 Entre 55 Entre 65- 75y mas TOTAL

y 54 y 64 74 afios afios 55+ y 54 y 64 74 afios anos 55+ y 54 y 64 74 afios anos 55+

afos afios afios afos afios afos
Plazo
indefinido 79,0 80,9 78,8 73,8 80,4 81,6 83,4 83,7 82,3 83,4 80,1 81,8 80,1 75,8 81,4
Plazo fijo 21,0 19,1 21,2 26,2 19,6 18,4 16,6 16,3 17,7 16,6 19,9 18,2 19,9 24,2 18,6
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E25. Tiene Contrato Firmado poblacion Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica
(CASEN) 2011. N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

afios

afios

afios

Entre 45a49 Entre50a54 Entre55a59 Entre60a64 Entre65a Entre70a 75y mas
afos

69 afios 74 afos afios Total 55+
Plazo indefinido
79,8 80,4 81,7 82,0 80,4 79,3 75,8 81,4
Plazo fijo
20,2 19,6 18,3 18,0 19,6 20,7 24,2 18,6
Total 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizacién Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Tabla E26. Jornada Laboral poblacién Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacién Socioecon6mica (CASEN) 2011.
N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Hombre Mujer Total
Entre 45 Entre55 Entre65- 75yméas TOTAL | Entre45 Entre55 Entre 65- 75yméas TOTAL | Entre 45 Entre 55 Entre 65- 75y méas TOTAL

y 54 y 64 74 afos anos 55+ y 54 y 64 74 afios anos 55+ y 54 y 64 74 afios afios 55+

afios afios afios afos afos afos
I 90.5 91.0 88.2 77.6 90.2 82.8 78.9 52.2 79.1 75.3 87.3 86.6 78.6 78.0 85.1
completa
Jornada parcial 34 3.6 7.6 10.2 4.5 11.9 15.7 31.4 20.9 17.9 6.9 8.0 14.0 12.7 9.1
ST 5.2 4.6 33 3.4 43 4.0 41 6.3 0.0 43 47 4.4 41 2.6 43
prolongada
Otra 0.9 0.7 0.9 8.9 0.9 1.2 1.3 10.2 0.0 25 1.0 0.9 3.4 6.7 15
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E27. Jornada Laboral poblacion Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011.
N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Entre 45a49 Entre50a54 Entre55a59 Entre60a64 Entre65a Entre70a 75y mas

afos afios afos afos 69 afios 74 afios afios Total 55+
Jomada completa 87,4 87,2 87,4 85,4 793 76,3 78,0 8.1
Jornada parcial 91

7,2 6,7 9,8 13,2 16,2 12,7 '
Jornada prolongada 46 49 3.8 36 57 2.6 4,3
otra 08 12 1,0 3,9 1,7 67 15
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.

Tabla E28. Horario Trabajo poblacion Ocupada Asalariada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica (CASEN) 2011.
N=21.677 (base=total ocupados asalariados).

Hombre Mujer Total
Entre 45 Entre55 Entre 65- 75ymas TOTAL | Entre45 Entre55 Entre65- 75ymas TOTAL | Entre 45 Entre 55 Entre 65- 75y mas TOTAL

y 54 y 64 74 afios afios 55+ y 54 y 64 74 afios afos 55+ y 54 y 64 74 afios afos 55+

anos afos afos afos afos afos
Sélo diumo 81.1 84.1 82.7 93.2 84.0 93.1 945 97.4 100.0 95.0 86.1 87.9 86.6 94.8 87.8
Sdlo nocturno 2.7 2.1 7.6 5.8 3.2 0.9 0.9 0.9 0.0 0.9 2.0 1.7 5.8 4.4 2.4
E?;"’gg’o °l 162 13.9 9.7 1.0 12.8 6.0 46 1.8 0.0 42 12.0 10.5 7.6 0.8 9.8
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E29. Situacion Laboral Chile. Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009. INE (Miles de Personas).

Periodo Fuerza de Trabajo Ocupados Desocupados Fuera de la Fuerza de Trabajo
1986 4,211 3,748 463 7,848
1987 4,344 3,923 420 7,893
1988 4,455 4,065 389 7,959
1989 4,599 4,286 313 8,000
1990 4,657 4,374 283 8,132
1991 4,680 4,377 303 8,304
1992 4,797 4,576 221 8,393
1993 5,031 4,801 230 8,351
1994 5,210 4,911 298 8,392
1995 5,219 4,926 293 8,608
1996 5,504 5,160 345 4,662
1997 5,580 5,226 354 4,762
1998 5,692 5,371 321 4,821
1999 5,796 5,228 568 4,889
2000 5,862 5,341 521 4,990
2001 5,804 5,248 555 5,239
2002 5,881 5,344 536 5,354
2003 6,095 5,561 534 5,330
2004 6,161 5,580 581 5,453
2005 6,348 5,820 528 5,453
2006 6,609 6,034 575 5,382
2007 6,917 6,451 466 5,677
2008 7,181 6,610 571 5,628
2009 7,297 6,551 746 5,724

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009.INE.

Tabla E30. Situacion Laboral Chile. Nueva Encuesta Nacional de Empleo 2010-2013. INE (Miles de Personas).

Periodo Fuerza de Trabajo Ocupados Desocupados Fuera de la Fuerza de Trabajo
2010 7,775 7,149 626 5,511
2011 8,060 7,486 575 5,428
2012 8,150 7,626 523 5,546
2013 8,280 7,753 527 5,557

Fuente: Elaboracién propia en base a Nueva Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 2010-2013. INE.
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Tabla E31.

Fuerza de Trabajo personas de 55 afios y mas. Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009. (Miles de Personas)

1986 1987

1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Fuerza
$‘:abajo 4211 4344 4455 4599 4657 4680 4797 5031 5210 5219 5504 5580 5692 5796 5862 5804 5881 6095 6161 6348 6609 6917 7181 7297
(FT)
Poblacion
Total 12058 12237 12414 12599 12789 12984 13190 13382 13602 13827 14376 14580 14780 14980 15175 15366 15550 15735 15918 16099 16283 16564 16729 16895
(PT)
0,
S’TFTE” 34.9% 355% 359% 36.5% 36.4% 36.0% 36.4% 37.6% 38.3% 37.7% 38.3% 38.3% 385% 38.7% 38.6% 37.8% 37.8% 38.7% 38.7% 39.4% 40.6% 41.8% 42.9% 43.2%
Fuerza
Laboral
S5afiosy 440 475 507 542 543 538 613 643 642 666 640 661 697 715 772 755 767 868 902 970 1023 1074 1158 1248
més
(FT55+)
0,
:;FESJ' 10.4% 10.9% 11.4% 11.8% 11.7% 11.5% 12.8% 12.8% 12.3% 12.8% 11.6% 11.8% 12.3% 12.3% 13.2% 13.0% 13.0% 14.2% 14.6% 15.3% 155% 155% 16.1% 17.1%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.

Tabla E32. Fuerza de Trabajo personas de 55 afios y mas por Género. Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009. (Miles de Personas)

1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Fuerza de
Trabajo 4210 4344 4455 4509 4657 4680 4797 5031 5210 5219 5504 5580 5692 5796 5862 5804 5881 6095 6161 6348 6609 6917 7181 7297
(FT)
Fuerza de
H:::l'fl)ina 2981 3037 3113 3219 3236 3294 3336 3449 3540 3565 3761 3789 3829 3894 3924 3910 3968 4020 4018 4093 4224 4410 4512 4559
(FTM)
0,
'f’TFTMen 70.8% 69.9% 69.9% 70.0% 69.5% 70.4% 69.6% 68.6% 68.0% 68.3% 68.3% 67.9% 67.3% 67.2% 66.9% 67.4% 67.5% 65.9% 65.2% 64.5% 63.9% 63.7% 62.8% 62.5%
Fuerza de
;;?::'n‘;na 1229 1306 1342 1380 1421 1386 1460 1582 1670 1654 1743 1791 1863 1902 1938 1894 1913 2076 2143 2255 2385 2508 2669 2738
(FTF)
0,
'f’TFTFen 29.2% 30.1% 30.1% 30.0% 30.5% 29.6% 30.4% 31.4% 32.0% 31.7% 31.7% 32.1% 32.7% 32.8% 33.1% 32.6% 325% 34.1% 34.8% 355% 36.1% 36.3% 37.2% 37.5%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009. INE.



Tabla E33. Distribucion por Edad de la Situacion Laboral Chile. Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009, INE. (%)

Edad en 1986 1989 1999 2009 Total

quinguenios

15-19 afios 6.3 5.9 3 2.9 3.8
20-24 afos 164 144 112 102 | 121
25-29 afios 16.1 155 134 116 | 134
30-34 afios 135 142 147 106 | 134
35-39 afios 12.3 12 143 118 | 129
40-44 afios 10.3 10.7 128 128 | 123
45-49 afios 8.1 9 9.7 119 | 10.2
50-54 afios 6.5 6.4 8.5 11 8.5
55-59 afios 5.2 5.2 5.6 7.6 6.0
60-64 afios 2.8 37 3.6 5.3 4.0
65-69 afos 1.5 1.8 1.9 25 2.0
70-74 afos 0.6 0.7 0.8 1.0 0.9
75-79 afios 0.2 0.3 0.3 0.5 0.4
80 y mas afios 0.1 0.1 0.1 0.3 0.2
Total 100 100 100 100 | 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009.INE.



Tabla E34. Distribucion por Edad de la Situacion Laboral Chile. Nueva Encuesta Nacional de Empleo 2013. INE. (%)

S?J?r?qﬁgnios Mujer Hombre Total
15-19 afios 2.8 2.4 2.7
20-24 afos 9.7 9.9 9.8
25-29 afios 10.1 11.2 10.6
30-34 afios 9.6 10.6 10
35-39 afios 10.4 11.2 10.7
40-44 afios 11.1 11.6 11.3
45-49 afios 11.5 12.9 12.1
50-54 afios 11.4 11.9 11.6
55-59 afios 9.4 9 9.2
60-64 afos 6.7 4.7 5.9
65-69 afios 4.4 2.6 3.6
70-74 afios 1.8 11 15
75-79 afios 0.9 0.5 0.7
80 y més afios 0.3 0.2 0.3
Total 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009.INE.
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Tabla E35. Proyeccién Lineal Fuerza de Trabajo personas de 55 afios y mas. En base a datos Encuesta Nacional de Empleo 1986-2009.

(Miles de Personas)
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Fuerza de Trabajo 7431 7565 7700 7834 7968 8102 8236 8371 8505 8639 8773 8907 9042 9176 9310 9444 9578 9713 9847 9981 10115

(FT)

Poblacion Total 1710 1731 1752 1773 1794 1815 1836 1857 1878 1899 1920 1941 1962 1983 2004 2025 2046 2068 2089 2110 21310
(PT) 5 5 6 6 6 6 7 7 7 7 8 8 8 9 9 9 9 0 0 0

% ET en PT 43,4 43,7 43,9 44,2 44,4 44,6 44,8 45,1 45,3 455 45,7 45,9 46,1 46,3 46,4 46,6 46,8 47,0 47,1 47,3 47,5
Fuerza Laboral 55

afios y mas 1283 1318 1353 1388 1423 1458 1493 1529 1564 1599 1634 1669 1704 1739 1774 1809 1845 1880 1915 1950 1985
(FT55+)

%FET55+ en FT 17,3 17,4 17,6 17,7 17,9 18,0 18,1 18,3 18,4 18,5 18,6 18,7 18,8 19,0 19,1 19,2 19,3 19,4 19,4 19,5 19,6

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009, INE.

Tabla E36. Proyeccién Lineal Fuerza de Trabajo personas de 55 afios y mas por Género. con base a datos Encuesta Nacional de Empleo
1986-2009. (Miles de Personas)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

- 9981 10115
(F;%rza deTrabajo ;.51 7565 7700 7834 7968 8102 8236 8371 8505 8630 8773 8907 9042 9176 9310 9444 9578 9713 9847
' 5931 6000
FuerzadeTrabajo .. ,oo0 4765 4833 4902 4971 5030 5108 5176 5245 5314 5382 5451 5519 5588 5657 5725 5794 5862
Masculina (FTM)
%FTM en FT 62,27 62,08 6188 6169 6152 6136 61,18 6102 6086 6071 6057 6042 6029 60,15 6002 5990 5977 5965 5953 9942 59,32
. 4050 4116
Fuerzade Trabajo o) ,o05 5935 3000 3066 3132 3197 3263 3328 3304 3460 3525 3501 3656 3722 3788 3853 3919 3984
Femenina (FTF)
%ETE en ET 37,7 379 381 383 385 387 388 390 391 393 394 396 397 398 400 401 402 403 40,5 406 407

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009, INE.
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Tabla E37. Proyeccién Simple con Efecto Demografico de la Fuerza de Trabajo personas de 55 afios. En base a datos Encuesta
Nacional de Empleo 1986-2009 y Proyecciones Demografica INE. (Miles de Personas)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030
??:t:;ﬁ)d?FT) 7727 7770 7872 7916 8020 8065 8169 8216 8321 8369 8475 8524 8506 8646 8719 8769 8843 8894 8969 9022 9097
?ggf?g% 17105 17315 17526 17736 17946 18156 18367 18577 18787 18997 19208 19418 19628 19839 20049 20259 20469 20680 20890 21100 21310
% FT en PT 4517 44,87 44,92 4463 44,69 4442 4448 4422 4429 4405 4412 43,90 43,79 43,58 43,49 43,28 4320 43,01 42,94 42,76 42,69
Fuerza Laboral
55 afiosy mas 1170 1185 1237 1252 1304 1320 1373 1390 1443 1460 1515 1533 1591 1609 1668 1687 1746 1766 1826 1847 1907
(FT55+)
%FT55+en FT 1514 1525 1571 1581 1626 1637 1681 1691 17,35 17,45 17,87 17,98 1851 1861 19,13 1924 19,75 19,86 20,36 20,47 20,97
Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1986-2009, INE; Proyecciones Demograficas INE.
Tabla E38. Porcentaje de personas por situacién ocupacional y edad. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1989. N=134.556.
55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78 79
subempleo 0,6 0 0,1 0,1 0 0,4 0,1 0,1 0 0,6 0,5 0,3 0 0 0,3 0 0 0,1 0,2 0,1 0,3 0,4 0 0 0
empleo full 52,3 52 49 46,8 426 443 41,4 354 354 372 31,7 288 263 208 191 155 172 159 135 131 10,9 11,2 118 48 84
Empleado 52,9 52 49,1 46,9 426 44,7 415 355 354 378 322 291 263 208 194 155 17,2 16 13,7 132 11,2 116 11,8 48 84
desempleado 2 2,9 2,1 1,9 2,2 0,7 0,6 0,8 2,3 1,8 0,2 11 0,1 0,2 1,6 0,1 0 0 0 0 0 0,2 0 0 0
inactivo 45,1 451 48,8 51,2 552 54,6 58 638 623 604 67,6 698 73,6 79 79 844 828 839 864 868 888 882 882 952 0916
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1989. INE.
Continuacion.
80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90 91 92 93 % 95 96 97 ?nsé;’ Total
subempleo 0 0 0 0 0 0 0,3 0 0 0 0 0 0 0 0,2
empleo full 8,5 3,4 6,5 55 3,5 3,3 3,4 2,1 3,8 1,7 5,4 3,9 4,4 0 30,6
Empleado 8,5 3,4 6,5 55 3,5 3,3 3,7 2,1 3,8 1,7 0 0 5,4 3,9 4,4 0 0 0 0 30,8
desempleado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
inactivo 91,5 96,6 93,5 94,5 96,5 96,7 96,3 979 962 983 100 100 94,6 961 956 100 100 100 100 68,2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1989. INE.



Tabla E39. Porcentaje de personas por situacion ocupacional y edad. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 1999. N=116.639.
55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78 79
subempleo 26 22 27 29 15 29 32 3 16 1,1 17 2 15 07 1,7 03 11 05 06 2 0,5 0 0 2,2 0
empleo full 57,5 52,7 50,1 452 41,1 443 392 357 305 337 31,1 285 22 142 15 162 144 103 119 105 12 71 96 42 34
Empleado 60,1 54,9 52,8 48,1 426 472 424 387 321 348 328 305 235 149 167 165 155 10,8 125 125 125 71 96 64 34
desempleado | 42 4,2 4 39 23 17 29 37 31 24 13 05 09 02 05 02 0 0,1 0 04 02 0 0 0 1,5
inactivo 356 408 431 48 551 51,1 547 575 649 627 659 691 757 849 829 833 845 892 875 871 874 929 904 936 952
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1999. INE.
Continuacion.
80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 % 91 92 93 94 95 92 97 ?T?a;’ Total
subempleo 0 0 0 0 0,4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1,6
empleo full 7,6 2,4 38 22 2 58 08 36 72 01 05 0 0 0 0 0 4,3 0 0 | 27,9
Empleado 7,6 2,4 38 22 24 58 08 36 72 01 05 0 0 0 0 0 4,3 0 0 | 295
desempleado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1,7
inactivo 924 976 962 978 97,6 942 992 964 928 99,9 995 100 100 100 100 100 957 100 100 | 68,7
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 | 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 1999. INE.
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Tabla E40. Porcentaje de personas por situacién ocupacional y edad. Encuesta Nacional de Empleo (ENE) 2009. N=109.733.
55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78 719
subempleo 59 5,6 53 51 58 4,3 5,2 4,1 4,4 5,2 4 2,7 4,1 2,1 2,7 1,7 2,1 1,3 1 0,7 0,9 1,7 0,3 0,3 0,7
empleo full 59 566 571 535 526 499 379 443 40 429 316 273 264 226 19 167 184 121 11 96 126 86 77 82 43
Empleado 64,9 62,2 62,4 58,6 58,4 54,2 43,1 48,4 44,4 48,1 35,6 30 30,5 24,7 21,7 18,4 20,5 13,4 12 10,3 13,5 10,3 8 8,5 5
desempleado 4,3 4 4,2 4,3 2,8 3 3,8 2 29 2,3 1,6 1,6 1,4 0,2 0,6 0,2 0,5 0,2 0,5 0,1 0,4 0,1 0 1 0,2
inactivo 30,9 33,8 33,4 37 38,8 42,8 53,2 49,7 52,7 49,7 62,9 68,5 68 75 77,7 81,4 78,9 86,4 87,5 89,6 86,1 89,6 92 90,5 94,8
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 2009. INE.
Continuacion.
80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 2 91 92 93 94 95 9 97 ?nsasy total
subempleo 03 0,4 0,4 03 08 0 0 0 0 2 0 0 0 1.2 0 0 0 0 0 3,2
empleo full 7.9 8,7 4,7 5,2 4 17 2,7 14 3,2 4,6 0 17 0 0,8 37 0 0 0 23 31,3
Empleado 8,2 9,1 5,1 5,5 48 17 2,7 14 3,2 6,6 0 17 0 2 37 0 0 0 23 34,5
desempleado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 19
inactivo 91,8 90,9 94,9 94,5 95,2 98,3 97,3 986 968 934 100 98,3 100 98 96,3 100 100 100 97,7 63,6
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Nacional de Empleo (ENE), 2009. INE.
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Tabla E41. Condiciones bajo las cuales estarian dispuestos a trabajar los inactivos de 45+ afios. Encuesta Proteccién Social (EPS) 2009.
N=790 (inactivos de 45+ afios disponibles para trabajar).

Hombre

Mujer

Total

45-54
afios

55-64
afios

65-74
afios

75+
afios

Total
55+ afios

45-54
afios

55-64
afios

65-74
afios

75+
afios

Total
55+
anos

45-54
afios

55-64
afios

65-74
afios

75+
afios

Total
55+
afos

Dias a la
semana por
los que
estaria
dispuesto a
trabajar
Horas a la
semana por
las que
estaria
dispuesto a
trabajar
Remuneracion
mensual por
la que estaria
dispuesto a
trabajar

5,28

42,01

259580

5,39

40,89

236490

4,98

32,14

225749

5,08

33,56

296541

5,24

37,83

237123

4,73

31,53

183001

4,44

29,84

158234

4,4

27,18

154475

3,49

19,42

266147

4,37

28,53

165630

4,9

34,79

206745

4,85

34,63

193697

4,72

29,82

193337

4,3

26,6

278980

4,78

32,84

199511

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta Proteccién Social (EPS), 2002-2009. Subsecretaria de Previsién Social.
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Tabla E42. Afiliacién algin Sistema Previsional poblacion 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizaciéon Socioecondémica (CASEN) 2011.
N=41949 (base=total muestra 45+).

Hombre

Mujer

Total

Entre

45y54 55y 64

afios

Entre

afos

Entre
65-74
afos

75y
mas
anos

TOTAL
55+

Entre
45y 54
anos

Entre
55y 64
afos

Entre
65-74
anos

75y
mas
afos

TOTAL
55+

Entre

45y54 55y 64

afnos

Entre

afos

Entre
65-74
afnos

75y
mas
afos

TOTAL
55+

Se encuentra
afiliado a algin
sistema
previsional
(sistema de
pensiones)?

(PARA LOS
AFILIADOS:
¢ Cotiz6 durante

el mes pasado en

algun sistema
previsional
(sistema de
pensiones)?

Si
No

No sabe

84,1
15,9
0,0

82,7
17,3
,0

86,3
13,7
0,0

87,5
12,5
0,0

84,8
15,2

62,2
37,8
0,0

58,8
41,2
0,0

58,6
41,4
0,0

57,7
42,3
0,0

58,5
41,5
0,0

72,3
27,7
0,0

69,5
30,5
,0

70,9
29,1
0,0

69,3
30,7
0,0

69,9
30,1

Total

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

Si, AFP.
Cotizacion
obligatoria del
trabajador
dependiente
Si, AFP.
Cotizacion
voluntaria del
trabajador
independiente
Si, IPS ex
INP. Caja de
EE. Publicos,
Particulares,
SSS

Si, Caja de
Prevision de
la Defensa
Nacional

Si, Direccion
de Previsiéon
de
Carabineros

Si, otra

No esta
cotizando

No sabe

72,1

3,4

58,2

51

1,8

18,7

31

3,7

4,0

14

54

2,7
85,6

,6

34,1

3,7

31

54,2

3,9

33,3

3,4

2,7

8,7

31

53

3,4

3,3

5,8

86,0

1,0

18,6

3,3

4,2

63,8

3,6

46,6

4,3

2,2

14,1

3,1

4,4

3,7

2,4

5,6

1,4

85,8

26,8

3,5

3,7

Total

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizacién Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.



Tabla E43. Tipo Sistema Previsional poblacion Ocupada 45 afios y mas. Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) 2011.
N=14252 (base=total ocupados 45+).

Hombre Mujer Total
Entre Entre Entre 75y Entre Entre Entre 75y Entre Entre Entre 75y
45y54 55y64 65-74 mas TOTAL | 45y54 55y64 65-74 mas TOTAL | 45y54 55y64 65-74 mas TOTAL
afos afios afios afios 55+ afos afios anos anos 55+ afios afos afios afios 55+
Se Si 86,3 84,3 86,1 86,3 84,8 79,5 75,6 75,4 70,7 75,4 83,5 81,2 82,9 81,7 81,5
encuentra
afiliado a No 13,7 15,7 13,9 13,7 15,2 20,5 24,4 24,6 29,3 24,6 16,5 18,8 17,1 18,3 18,5
algan No sabe 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0
sistema
previsional - "Toq 100,0 1000 100,0 100,0  100,0 | 1000 100,0 100,0 1000 1000 | 100,0 1000 100,0  100,0  100,0
(sistema de
pensiones)?
(PARALOS Si, AFP. 77,5 70,1 41,9 21,1 61,8 74,7 65,9 26,0 16,5 57,3 76,4 68,7 37,6 20,0 60,4
OCUPADOS Caotizacion
AFILIADOS) obligatoria del
¢ Cotizd trabajador
durante el dependiente
mes pasado  Si, AFP. 3,5 55 52 4,5 54 4,2 3,7 9,7 21,5 5,2 3,7 4,9 6,4 8,8 53
en algun Cotizacion
sistema voluntaria del
previsional  trabajador
(sistema de independiente
pensiones)? Si, IPS ex 5 1,6 4,0 8,9 2,4 15 2,8 10,9 9,3 4,5 ,5 2,0 59 9,0 31
INP. Caja de
EE. Publicos,
Particulares,
SSS
Si, Caja de 5 7 2 3 ,6 1 1 3 0,0 1 A4 5 2 3 A4
Prevision de
la Defensa
Nacional
Si, Direccion 5 ,2 1 1 2 2 s 3 0,0 ,3 4 2 1 ,0 2
de Prevision
de
Carabineros
Si, otra 1 1 5 A4 2 ,0 2 1,3 0,0 4 ,0 2 7 3 3
No esta 16,9 21,4 47,3 64,2 28,9 19,7 26,7 50,1 52,7 31,6 18,0 23,2 48,0 61,3 29,8
cotizando
No sabe ,6 5 8 A4 ,6 ,6 A4 15 0,0 ,6 ,6 5 1,0 3 ,6
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizaciéon Socioeconémica (CASEN), 2011.
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Tabla E44. Estadisticos descriptivos modelos de regresiéon con Encuesta Casen 2011.

Sexo Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Hombre Edad (afios cumplidos) 55 104 66,63 8,925
(N=18780) . .
Afios de escolaridad 0 22 7,53 4,760
salud.mala 0,00 1,00 ,2908  ,45413
salud.regular 0,00 1,00 ,3230 ,46763
Estado civil 0,00 1,00 , 7615  ,42617
Hay alguien con mala salud o con discapacidad 0,00 1,00 ,3877 ,48723
en el hogar (excluyendo al encuestado)
Hay alguien menor de 18 afios en el hogar 0,00 1,00 ,3057 ,46073
Alguien mas trabaja en el hogar (excluyendo al 0,00 1,00 ,5128  ,49985
encuestado)
Se encuentra afiliado a algun sistema previsional 0,00 1,00 ,8222 ,38238
Vive en vivienda propia pagada o cedida 0,00 1,00 ,8672  ,33942
Zona (1 urbana; 2 rural) 1 2 1,27 446
Mujer Edad (afios cumplidos) 55 105 67,57 9,563
N=23019
( ) Afios de escolaridad 0 22 6,95 4,600
salud.mala 0,00 1,00 ,3383  ,47315
salud.regular 0,00 1,00 ,3312 ,47064
Estado civil 0,00 1,00 ,5022 50001
Hay alguien con mala salud o con discapacidad 0,00 1,00 ,3446 47526
en el hogar (excluyendo al encuestado)
Hay alguien menor de 18 afios en el hogar 0,00 1,00 ,2900  ,45377
Alguien mas trabaja en el hogar (excluyendo al 0,00 1,00 ,6087 ,48806
encuestado)
Se encuentra afiliado a algun sistema previsional 0,00 1,00 5417 ,49827
Vive en vivienda propia pagada o cedida 0,00 1,00 ,8744 33138
Zona (1 urbana; 2 rural) 1 2 1,22 415

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Caracterizaciéon Socioeconémica (CASEN), 2011. Ministerio de Desarrollo Social.
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Tabla E45. Relaciones bivariadas entre variable dependiente y predictores incluidos en los modelos de regresién con Encuesta Casen
2011.

Hombre Mujer Total
Es inactivo no disponible para trabajar Es inactivo no disponible para trabajar Es inactivo no disponible para trabajar
,00 1,00 Total ,00 1,00 Total ,00 1,00 Total
Edad 55-59 90,3% 9,7% N=4578 58,2% 41,8% N=3966 75,4% 24,6% N=8544
60-64 78,9% 21,1% N=3664 40,6% 59,4% N=3377 60,5% 39,5% N=7041
65-69 50,1% 49,9% N=3112 21,8% 78,2% N=2609 37,.2% 62,8% N=5721
70-74 27,9% 72,1% N=2276 11,6% 88,4% N=2047 20,2% 79,8% N=4323
75-79 16,5% 83,5% N=1559 7,0% 93,0% N=1440 12,0% 88,0% N=2999
80-84 10,3% 89,7% N=1062 3,4% 96,6% N=1038 6,9% 93,1% N=2100
85-89 5,2% 94,8% N=463 2,7% 97,3% N=519 3,9% 96,1% N=982
90 y més 3,1% 96,9% N=196 1,1% 98,9% N=276 1,9% 98,1% N=472
Nivel educativo Bésica 50,1% 49,9% N=9724 22,8% 77,2% N=8849 37,1% 62,9% N=18573
Media 63,9% 36,1% N=5258 35,6% 64,4% N=4781 50,4% 49,6% N=10039
Superior 71,5% 28,5% N=1928 56,1% 43,9% N=1642 64,4% 35,6% N=3570
Se encuentra afiiado  No 57,0% 43,0% N=2779 23,3% 76,7% N=5186 35,1% 64,9% N=7965
a algun sistema Si 56,8% 43,2% N=14130 34,0% 66,0% N=10086 47,3% 52,7% N=24216
previsional
Autopercepcion de Mala 42,6% 57,4% N=4778 22,5% 77,5% N=4993 32,4% 67,6% N=9771
salud Regular 56,6% 43,4% N=5454 30,5% 69,5% N=5064 44,0% 56,0% N=10518
Buena 67,3% 32,7% N=6613 37,8% 62,2% N=5166 54,4% 45,6% N=11779
Estado civil Sin pareja 46,0% 54,0% N=3875 29,7% 70,3% N=7804 35,1% 64,9% N=11679
Con pareja 60,1% 39,9% N=13035 31,1% 68,9% N=7468 49,5% 50,5% N=20503
Hay alguien con mala ,00 58,6% 41,4% N=10391 31,7% 68,3% N=10185 45,3% 54,7% N=20576
salud o con 1,00 54,0% 46,0% N=6519 27,7% 72,3% N=5087 42,5% 57,5% N=11606
discapacidad en el
hogar (excluyendo al
encuestado)
Hay alguien menor de ,00 53,6% 46,4% N=11709 29,7% 70,3% N=10945 42,0% 58,0% N=22654
18 afios en el hogar 1,00 64,3% 35,7% N=5201 32,1% 67,9% N=4327 49,7% 50,3% N=9528
Alguien mas trabaja ,00 50,4% 49,6% N=8199 25,2% 74,8% N=6014 39,7% 60,3% N=14213
en el hogar 1,00 62,9% 37,1% N=8711 33,8% 66,2% N=9258 47,9% 52,1% N=17969
(excluyendo al
encuestado)
Se encuentra afiliado  No 57,0% 43,0% N=2779 23,3% 76,7% N=5186 35,1% 64,9% N=7965
a algun sistema Si 56,8% 43,2% N=14130 34,0% 66,0% N=10086 47,3% 52,7% N=24216
previsional
Vive en vivienda No propia 69,7% 30,3% N=2254 43,0% 57,0% N=2074 56,9% 43,1% N=4328
propia pagada o Propia 54,9% 45,1% N=14656 28,4% 71,6% N=13198 42,3% 57,7% N=27854
cedida
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Tabla E46. Correlaciones entre las variables incluidas en los modelos de regresion con Encuesta Casen 2011.

1 2 3 Z 5 6 7 8 9 10 11
1 Eﬂi?)ﬁ:gg)s 1 050%* -300% 092%* -,008 016 - 127% -133* -,044% 106 033
2. Sexo 050+ 1 -061% 051% 009 044+ - 017% 096+ -,296% ,011* -,062%*
3 ':::;;f i -,300% - 061% 1 - 150% 008 098+ -022* 048 223 - 151% -263*
4. salud.mala 092+ 051% - 150% 1 - AT5% 275+ 014+ -,006 -,065%* 024+ 025+
salud.regular -,008 009 008 475 1 -,069% -,012 -,003 -,001 ,011* 013
6. Hay alguien con
gz‘gs;"c‘i‘:a‘; C;”BI 016 - 044+ -,008** 275 - 069** 1 063%* ,019%* -,034% ,039%* ,031%*
hogar
7. Hay alguien menor
de 18 afios en el - 127% - 017% -,022% 014% -,012 063** 1 286+ -,018* -049% - 047%
hogar
8. Alguien mas 133 096+ 048+ -,006 -,003 019* 286% 1 - 050 - 057 068
trabaja en el hogar
9. Se encuentra
afiliado a algtn -,044% -, 296%* 223% -065%* -,001 -,034% -,018* -050% 1 -,039% - 141%
sistema previsional
10. Vive en vivienda
ropia pagada o 106+ 011 - 151% 024+ ,011* ,039% -,049% -057% -,039% 1 117+
propia pag
cedida
11. Zona 033+ -,062%* -,263* 025+ 013% ,031% - 047% -,068* - 141% 1174 1

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla E47. Descriptivos de las variables explicativas incluidas en los modelos de regresién multivariada panel EPS.

Varianza overall (N=10692)

Varianza between (n=3564)

Varianzas within (N=3)

Variable Mean Std. Dev. Std. Dev. Std. Dev. Min Max
Género (1=hombre; 2=mujer) 1,405 0,491 0,491 1 2
Educacién media 0,344 0,475 0,475 0 1
Educacioén superior 0,106 0,308 0,308 0 1
AFP 0,497 0,500 0,500 0 1
IPS (Ex INP) 0,244 0,430 0,430 0 1
Salud regular 0,385 0,487 0,342 0,347 0 1
Salud mala 0,14 0,347 0,261 0,230 0 1
Presenta discapacidad 0,146 0,354 0,275 0,222 0 1
En el hogar hay alguien enfermo 0,024 0,427 0,328 0,274 0 1
En el hogar hay menores de 18 afios 0,463 0,499 0,454 0,207 0 1
En el hogar alguien mas trabaja 0,571 0,495 0,396 0,298 0 1
Tiene pareja 0,656 0,475 0,445 0,169 0 1
Edad menor de 55 afios 0,151 0,358 0,255 0,252 0 1
55-58 afios 0,21 0,408 0,246 0,325 0 1
59-61 afios 0,135 0,342 0,187 0,286 0 1
62-63 afios 0,081 0,274 0,143 0,233 0 1
64-66 afos 0,105 0,307 0,178 0,250 0 1
67-69 afios 0,091 0,287 0,167 0,233 0 1
70+ afios 0,226 0,418 0,380 0,175 0 1
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