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Chile atraviesa un proceso sostenido de envejecimiento de su poblacién. El aumento de la
esperanza de vida, que alcanza los 81,5 afios, junto con la disminucion de la fecundidad,
cuya tasa se situo en 0,99 hijos por mujer en 2025', estan modificando progresivamente
la estructura demogréfica del pais y plantean nuevos desafios econdmicos y sociales.
Entre ellos, adquiere especial relevancia la capacidad del mercado laboral para generar
oportunidades de empleo y permanencia para una poblacién que vivird mas afios y que,
en muchos casos, necesitara o querra prolongar su vida laboral.

En este escenario, las personas mayores de 55 afios enfrentan dificultades particulares
en el mercado laboral. Estas no siempre se manifiestan en mayores tasas de desocupa-
cién, sino también en periodos de busqueda considerablemente mas extensos?, mayores
barreras para la reinsercidén y una creciente exposicion a la informalidad, con consecuen-
cias sobre sus ingresos y proteccién social®.

Las dificultades para acceder nuevamente a un empleo formal también pueden traducir-
se en una mayor participacién en trabajos por cuenta propia. Un 49,7% de las personas
de este grupo se desempefia bajo esta modalidad. A ello se agregan importantes dife-
rencias de ingresos segun el tipo de insercién laboral: mientras una persona mayor con
contrato formal percibe en promedio $850.000 mensuales, entre quienes se encuentran
en la informalidad este ingreso alcanza alrededor de $350.000%.

A estas dificultades se suman barreras asociadas a la edad. De acuerdo con el estudio
Cincuentimetro de Caja Los Andes®, una proporcion relevante de las personas mayores
de 50 afos declara haber experimentado discriminacion etaria. En esta misma linea, el
Sondeo sobre Percepciones y Actitudes hacia el Envejecimiento en Chile (IPP UNAB, 2026)
revela que el 45% de los encuestados declara haberse sentido limitado en sus oportuni-
dades por razones de edad con alguna o mucha frecuencia. Asimismo, el 82,7% considera
que el mercado laboral chileno no ofrece oportunidades reales de empleo a las personas
mayores que desean seguir trabajando. Estos resultados evidencian que la edad puede
transformarse en una barrera adicional para la contratacion y la reinsercion laboral, in-
cluso cuando las personas cuentan con la experiencia y las competencias necesarias para
desempenfar los cargos disponibles.

Los cambios tecnolégicos y organizacionales plantean un desafio adicional. El avance de
la digitalizacidn, la inteligencia artificial, las metodologias agiles y las modalidades hibri-
das de trabajo estan modificando las competencias requeridas por las empresas. En este
contexto, pueden surgir percepciones respecto de una menor adaptacion tecnologica de
los trabajadores de mayor edad, mientras persiste una oferta limitada de programas de
actualizacion de competencias y reconversion laboral dirigidos especificamente a este
segmento®.

1 Instituto Nacional de Estadisticas [INE] (2026). Boletin demografico anual provisional de estadisticas vitales 2025. En:

e vob y 8 iones-y: de-estad: 3%ADsti les-cif i 2025.pdf? 210_4

2 Cerca del 24,3% de los desempleados sobre 50 afios enfrenta etapas de desempleo de larga duracién (12 meses o mas), superando a
otros grupos etarios. En: https://clapesuc.cl/en-| dios/el d jubilo-a-I yores-de-50-les-cuesta-encontrar-trabajo-en-chile.

3 https://chile.un.org/sites/default/files/2023-01/wcms_865252.pdf

4 https: i i uc.cl/wp-c pl 2025/07/CF1096-Disen%CC%830-reporte-38-_F laboral i 1 C%81n-de-la-vida-laboral-y-la-i i _-copia.pdf

5 https://cla.cdn.modyo.com/uploads/0a3bdd61-9c90-43ba-81e1-e5772972bedd/original/Resumen_ejecutivo_Cincuentimeter_2_.pdf

6 https://ilostat.ilo.org/es/blog/the-plight-of-older-workers-in-labour-underutilization/
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En suma, la empleabilidad después de los 55 afios depende de la capacidad del mercado
laboral para adaptarse a una fuerza de trabajo que envejece. Enfrentar este desafio re-
quiere un esfuerzo conjunto del Estado, las empresas y los propios trabajadores: politicas
publicas que promuevan la capacitacidon y la reconversion a lo largo de la vida; organiza-
ciones dispuestas a valorar la experiencia y las capacidades acumuladas, superando los
sesgos asociados a la edad; y condiciones laborales que permitan prolongar las trayecto-
rias de quienes necesitan o desean mantenerse activos. Avanzar en esta direccion no solo
contribuird a ampliar las oportunidades laborales de las personas mayores de 55 afos,
sino también a aprovechar mejor la experiencia, los conocimientos y las capacidades acu-
muladas a lo largo de su trayectoria laboral.

RESULTADOS

El presente informe corresponde a la edicién N° 37 del Panel Laboral UNAB, una en-
cuesta aplicada entre el 21 y el 29 de septiembre de 2026 a un panel conformado por 30
head-hunters y especialistas en recursos humanos’.

El propdsito principal de esta medicidon fue conocer la percepcidn de los expertos sobre
la empleabilidad de las personas mayores de 55 afios. En particular, el estudio busca
identificar las principales barreras que enfrentan para su contratacidon y reinsercion, y
los factores que inciden en las decisiones de las empresas al momento de incorporar o
mantener a trabajadores de este grupo etario.

Pregunta N°1: En comparacién con otros grupos etarios, ;como evaluaria
actualmente la disponibilidad de oportunidades laborales para las perso-
nas de 55 afios o mas en Chile?

Mucho mayor y Mayor
8%

Similar
8%

Menor y Mucho
menor
84%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

El 84% de los encuestados considera que las personas de 55 afios 0 mas tienen menores
o mucho menores oportunidades laborales que otros grupos etarios. Solo un 8% las ve
similares y otro 8% las considera mayores.

7 La tasa de respuesta fue de 83%
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Los comentarios apuntan a que las oportunidades de contratacion serian mas limitadas,
especialmente en cargos ejecutivos y en grandes empresas, donde existiria una tenden-
cia a privilegiar candidatos mas jovenes:

“En nuestra experiencia en busqueda ejecutiva, las oportunidades para profesionales mayores
de 55 afios son menores. A pesar de contar con experiencia y trayectoria altamente valoradas,
todavia existe una tendencia de las empresas a privilegiar candidatos mds jovenes, especial-
mente al momento de incorporar nuevos ejecutivos”.

Ana Maria Icaran, Icaran Head Hunters

“Aunque hoy no es habitual que una empresa pueda declarar abiertamente que busca perso-
nas de una edad determinada, los sesgos etarios siguen presentes, muchas veces de manera
inconsciente, durante los procesos de seleccion. Esto puede llevar a dejar fuera a profesionales
de alto talento, experiencia y conocimiento, simplemente por su edad”.

Patricia Codecido, Global Jobs

“Las oportunidades laborales son menores que para otros grupos etarios y los tiempos de re-
insercion mds prolongados. Persisten sesgos asociados a una supuesta menor productividad,
la cercania a la jubilacion y posibles brechas en habilidades tecnologicas, factores que las
empresas pueden percibir como un mayor riesgo de contratacion”.

Felipe Cosialls, Shilton Consulting

Pregunta N°2: De las siguientes barreras, ;cudles considera que afectan
mds la colocacion laboral de candidatos de 55 ailos o mds? (Seinale hasta
dos alternativas).

Percepcion de menor adaptacion a nuevas tecnologias _ 40,4%
Prejuicios sobre su capacidad de aprender nuevas
i I %
habilidades
Preferencia de las empresas por perfiles mas jévenes _ 21,3%
Mayores expectativas de renta - 8,5%

Prejuicios sobre su productividad - 6,4%

Percepcién de menor permanencia futuraen la . 5 19
empresa it

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

Alindagar enlas causas, los resultados muestran que las principales barreras se relacionan
con percepciones sobre las capacidades de los trabajadores de mayor edad. Destacan los
prejuicios respecto de su capacidad para adaptarse a nuevas tecnologias, seguidos por
aquellos asociados a su capacidad para aprender nuevas habilidades y por la preferencia
de las empresas por perfiles mas jévenes (21,3% cada una). En contraste, factores mas
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directamente vinculados con las condiciones de contratacion o el desempefio esperado,
como las expectativas de renta (8,5%), la productividad (6,4%) o la permanencia futura
en la empresa (2,1%), reciben una proporcién considerablemente menor de menciones.

Estos resultados sugieren que una parte importante de las dificultades de empleabilidad
de las personas mayores de 55 afios estaria asociada a percepciones previas sobre su
capacidad de adaptacion y aprendizaje, mas que a cuestionamientos sobre su produc-
tividad o permanencia en las organizaciones. En particular, la relevancia atribuida a la
adaptacion tecnologica y al aprendizaje de nuevas habilidades muestra que la edad tien-
de a asociarse con una supuesta menor capacidad para responder a los cambios que esta
experimentando el mercado laboral.

Pregunta N°3: ;:Qué habilidades o atributos destaca con mayor frecuencia
al presentar un candidato de 55 afos o mads ante un cliente? (Seleccione
hasta tres alternativas).

Experiencia y conocimiento técnico | -
Compromisoy baj rotacicn | 23,
Manejo de conflictos /toleranda a la frustracion _ 25,4%
Capacidad de mentoria y transferencia hacia
inos i I :
equipos jovenes
Habilidades comunicacionales - 3,0%

Red de contactos - 3,0%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

Los especialistas destacan principalmente la experiencia y el conocimiento técnico de es-
tos candidatos (29,9% de las menciones), seguidos por su compromiso y baja rotacion, y
por su capacidad de manejar conflictos y tolerar la frustracion (25,4% cada uno).

Los comentarios reflejan que el principal valor de los profesionales mayores de 55 afios
radica en un capital experiencial dificil de sustituir: conocimiento del negocio, criterio para
la toma de decisiones y madurez para enfrentar situaciones complejas.

“Nos ha tocado observar, especialmente en compafias familiares, que los duefios valoran en
los ejecutivos senior la busqueda de estabilidad, la madurez para enfrentar conflictos y las
‘cicatrices’ profesionales que solo se adquieren con la experiencia”.,

Juanita Aguirre, Aguirre & Asociados Head Hunting

“Después de afios de trayectoria y conocimiento de la industria, han desarrollado relaciones
de confianza con clientes, proveedores y pares, lo que les permite abrir puertas que dificilmen-
te se consiguen de otra forma”.

Maria Alejandra Torres, Althus Partners
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Pregunta N°4: ;Con qué frecuencia un cliente le ha pedido especificamente
descartar candidatos por su edad aun cuando cumplan con el perfil técni-
co requerido?

Nunca
8%

Frecuentemente

36%

Rara vez
20%

Ocasionalmente
36%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

El edadismo no solo se percibe: también se solicita de manera explicita. Segun los resul-
tados, el 92% de los especialistas en reclutamiento consultados ha recibido alguna vez
de un cliente la instruccion de descartar candidatos por su edad, aun cuando cumplian
con el perfil técnico requerido, y para el 72% esta solicitud es frecuente u ocasional. Esto
sugiere que, en muchos casos, la exclusion ocurre antes de cualquier evaluacion de com-
petencias.

Los comentarios sugieren que la edad continuda influyendo en algunos procesos de selec-
cién, ya sea como una restriccion explicita o asociada a criterios como la proyeccion y su-
cesion. Sin embargo, también aparece evidencia, desde la experiencia de los panelistas,
de que su utilizacién como requisito excluyente seria menos frecuente que en el pasado.

“Con cierta frecuencia, la edad aparece como una restriccion explicita en los procesos de bus-
queda, aun cuando el candidato cumple plenamente con los requisitos técnicos y de experien-
cia. En algunos casos, el cliente define desde el inicio un rango etario, lo que limita las oportu-
nidades para ejecutivos senior”.

Ana Maria Icaran, Icaran Head Hunters

“En algunos procesos, uno de los requisitos es que el candidato tenga proyeccion para asumir

puestos de mayor responsabilidad o ser considerado como potencial sucesor. En esos casos,

la edad puede transformarse explicitamente en un criterio al momento de definir el perfil”.
Ornella Bono, Humanitas Executive Search

“Hace unos ocho afios era algo bastante habitual en el levantamiento de los perfiles. Hoy sigue
existiendo, pero en una escala abiertamente menor”.
Maria Alejandra Torres, Althus Partners
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Pregunta N°5: ;En qué tipos de cargos considera que las personas de 55
aios o mds tienen actualmente mayores oportunidades de insercion labo-
ral? (Seleccione hasta tres alternativas).

Cargos directivos o gerenciales [ NGTGTININGNININGNGNGNGEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEENE 35,4%
Consultoria, asesorias o trabajo por proyectos [ NG 30,5%
Profesionales especializados | NN 13,3%
Cargos técnicos NG o,2%
Emprendimiento o trabajo independiente [l 3,1%
Cargos administrativos [l 3,1%
Cargos comercialeso deventas [l 3,1%

otro M 1,5%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

Las oportunidades que identifican los especialistas se concentran en posiciones de alta
calificacion. Los cargos directivos o gerenciales (35,4% de las menciones) y la consultoria,
asesorias o trabajo por proyectos (30,8%) reunen dos tercios de las respuestas, seguidos
por los profesionales especializados (13,8%). En cambio, los cargos administrativos, co-
merciales y el emprendimiento apenas alcanzan un 3,1% cada uno.

Los comentarios sugieren que las oportunidades laborales para las personas mayores de
55 afios tienden a concentrarse en posiciones donde la experiencia acumulada represen-
ta un valor inmediato para la organizacion. Sin embargo, estas oportunidades no serian
homogéneas entre industrias, sino que dependerian de la importancia que cada sector
atribuye a la experiencia y al conocimiento especifico acumulado, en relacién con otros
atributos del perfil.

“Las oportunidades tienden a ser mayores en posiciones donde la experiencia acumulada y la
especializacién constituyen un activo en si mismas. En cargos ejecutivos esto se observa espe-
cialmente cuando la busqueda responde a una necesidad concreta de experiencia y liderazgo,
mds que a una légica de desarrollo o sucesion de largo plazo”.

Ornella Bono, Humanitas Executive Search

“Destacarian cargos técnicos o profesionales especializados, especialmente aquellos donde
existe escasez de experiencia especifica en el mercado. En estos casos, la edad pasa a ser me-
nos relevante frente al conocimiento y la capacidad de aportar desde el primer dia”.

Felipe Cosialls, Shilton Consulting

“Hay industrias donde la edad es menos relevante, por ejemplo, construccion, educacion, sa-
lud y fabricacion, porque la experiencia es muy apreciada. Es menos frecuente en la industria
financiera, consumo masivo y retail, sobre todo en las dreas comerciales”.

Rose Marie Blanc, C-Group
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Pregunta N°6: ;En qué medida sus clientes consideran que contar con equi-
pos multigeneracionales, integrados por personas de distintas edades,
constituye un valor agregado para la empresa?

En gran medida
5%

En pocay ninguna
medida
36%

En medida
moderada
59%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

La valoracion de la diversidad etaria en las empresas es, a lo sumo, moderada. Segun
los reclutadores consultados, solo un 5% de sus clientes considera en gran medida que
los equipos multigeneracionales son un valor agregado, mientras que un 59% lo valora
en medida moderada y un 36% en poca o ninguna medida. Este resultado sugiere que,
aunque existe cierto reconocimiento del aporte de la diversidad etaria, este todavia no
parece constituir un atributo estratégico de primer orden para las empresas al momento
de conformar sus equipos.

“Existe una valoracion creciente de los equipos multigeneracionales, principalmente por el
aporte que genera combinar experiencia, conocimiento y nuevas perspectivas. Sin embargo,
creo que todavia hay una brecha entre reconocer ese valor y traducirlo efectivamente en de-
cisiones de contratacion, donde muchas veces siguen operando sesgos asociados a la edad”.
Patricia Codecido, Global Jobs

“Nuestros clientes reconocen que los equipos multigeneracionales pueden aportar valor, pero
no es un factor que consideren realmente significativo o relevante o que tenga mayor peso en
sus decisiones. Al momento de definir un perfil, les importa mds el conocimiento técnico y el
liderazgo que el grupo etario del equipo”.

Alejandra Torres, Althus Partners
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Pregunta N°7: ;Qué cree usted que gana una empresa al contratar a una
persona mayor? (Seiiale hasta dos alternativas).

Mayor reputaciéon como
Mayor productividad de empresa socialmente
los equipos responsable
10% 5%

Incorporacion de
experienciay
conocimientos
adquiridos a lo
largo de la
trayectoria laboral
51%

Menor rotacion de
personal
34%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

Los panelistas identifican como principales beneficios de contratar a personas mayores
su experiencia y conocimientos acumulados, que concentran el 51% de las menciones, y
su menor rotacién laboral, con un 34%. En cambio, la mayor productividad de los equi-
pos (10%) y la reputacién como empresa socialmente responsable (5%) tienen un peso
marginal. En conjunto, ambos resultados muestran una brecha entre el reconocimiento
del valor individual que aportan los trabajadores mayores, principalmente experiencia,
conocimiento y estabilidad, y la incorporacién de la diversidad etaria como un criterio
relevante en las decisiones de contratacion y conformacion de equipos.

Pregunta N°8: Pensando en los proximos 5 aiios, ;como cree que evolucio-
nard la demanda por candidatos de 55 aios 0 mas en el mercado laboral
chileno?

Disminuira (leve +
significativamente)
28%

Aumentara
(significativa +
levemente)
52%

Se mantendra
relativamente
estable
20%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.
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El 52% de los panelistas cree que la demanda por candidatos de 55 afios o mas aumen-
tarad en los proximos cinco afios, un 20% espera que se mantenga estable y un 28% prevé
que disminuira. Si bien este resultado anticipa una evolucién favorable de la demanda,
debe interpretarse considerando que actualmente el 84% de los especialistas estima que
este grupo enfrenta menores oportunidades laborales que otros grupos etarios.

“El envejecimiento de la poblacidn activa y la escasez de experiencia en determinadas posicio-
nes hardn que las empresas valoren mds la trayectoria, el conocimiento del negocio, la capa-
cidad de liderazgo y la estabilidad que aportan estos profesionales. Sin embargo, este cambio
serd progresivo, ya que todavia existen sesgos asociados a la edad”.

Ana Maria Icaran, Icaran Head Hunters

“Creo que la demanda por talento de 55 afios o mds tenderd a aumentar, impulsada por el
envejecimiento de la poblacion, la escasez de ciertos perfiles especializados y una mayor valo-
racion de la experiencia. Sin embargo, este avance serd gradual, ya que todavia existen sesgos
asociados a la edad. El desafio serd que las empresas logren integrar efectivamente el talento
senior en equipos multigeneracionales, valorando su experiencia, capacidad de adaptacion y
transferencia de conocimiento”.

Ariela Dymensztain, AD Consulting

“Creemos que la demanda por candidatos de 55 afios o mds va a aumentar de forma gradual
en los proximos cinco afios, mds por necesidad que por una decision estratégica de las empre-
sas. Nuestro pais estd envejeciendo rdpido, por lo que, en pocos afios, la poblacién en edad
de trabajar dejara de crecer y los mayores serdn ese objetivo de busqueda o los que estardn
liderando gran parte de los cargos a nivel nacional”.

Alejandra Torres, Althus Partners

Ahora bien, para algunos especialistas, su empleabilidad dependera tanto de la capaci-
dad de mantenerse actualizados frente a los cambios tecnolégicos como de superar los
prejuicios asociados a su adaptacion y capacidad de aprendizaje. Al respecto se menciona
lo siguiente:

“La demanda ird aumentando, pero las personas mayores también tendrdn que mantenerse
vigentes en nuevas tendencias y tecnologias, y conservar su disposicion a aprender”.
Rose Marie Blanc, C-Group

“Con excepcion de cargos ejecutivos que requieren manejo de alta complejidad, la empleabili-
dad de los mayores de 55 afios se ve dificil por los prejuicios asociados a una menor adaptabi-
lidad y manejo de tecnologias. La incorporacion y maduracion de la IA en las empresas podria
profundizar esta percepcion”.

Rodrigo Herrera, B2B Trust Consulting
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Pregunta N°9: En su opinidn, ;qué acciones tendrian el mayor impacto
para mejorar la empleabilidad de las personas de 55 aiios 0 mads? (Selec-
cione hasta dos alternativas).

Programas de capacitacion digital/tecnoldgica para
& P gtal/ AP R %

este segmento

Incentivos o subsidios estatales a empresas que
_ 18,5%

contraten personasde 55+

Fomentar modalidades mas flexibles (part-time,
I s 5%

freelance, proyectos)

Mayor visibilizacidn de casos de éxito de contratacion
I 0%
de personasde 55+

Adaptacién de los procesos de seleccidn (por ejemplo, o
CV ciego, pruebas de habilidades objetivas) _ 7,4%

Politicas publicas que faciliten la transicion trabajo-
0,
jubilacién _ 7,4%
Campaiias de sensibilizacion contra el edadismo o
dirigidas a empleadores - >,6%

Fuente: Encuesta N°37 Panel Laboral UNAB.

Entre las acciones con mayor impacto para mejorar la empleabilidad de este grupo, los
reclutadores destacan los programas de capacitacion digital y tecnoldgica (29,6% de las
menciones), seguidos por los incentivos estatales a la contratacion y el fomento de moda-
lidades més flexibles (18,5% cada uno).

Este resultado plantea una tension relevante: aunque los sesgos asociados a la edad apa-
recen a lo largo del estudio como una barrera importante para la contratacion, las medi-
das orientadas directamente a reducirlos reciben una proporcién relativamente baja de
menciones. Las prioridades se concentran, en cambio, en fortalecer las competencias de
los trabajadores y generar incentivos o modalidades que faciliten su contratacion.

Respecto de este ultimo punto, los panelistas destacan lo siguiente:

“El mayor impacto se lograria combinando la actualizacion de competencias de los profesio-
nales 55+ con un cambio cultural dentro de las empresas. Muchas veces la principal barrera
no es la capacidad ni la experiencia del candidato, sino el prejuicio respecto de su edad”,

Ana Maria Icaran, lcaran Head Hunters

“Mds que generar oportunidades exclusivamente por edad, el desafio es ampliar las formas de
contratacion y asegurar procesos de seleccion que evaltien capacidades, experiencia y vigencia
profesional sin que la edad opere como un filtro anticipado”.

Ornella Bono de Humanitas Executive Search

“Los subsidios y las cuotas pueden tener un efecto limitado si las empresas no reconocen por
si mismas el valor de contratar personas con experiencia. Mostrar casos concretos de contra-
tacion exitosa puede cambiar mds decisiones que una obligacion”.

Cecilia Besa, TestaNova
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“Es fundamental trabajar simultdneamente sobre la demanda y la oferta laboral: reducir los
sesgos etarios en los procesos de seleccion y facilitar la actualizacion permanente de compe-
tencias del talento senior. No basta con poner en valor la experiencia, también es necesario
que esta se mantenga vigente y conectada con las nuevas necesidades del mercado laboral”.
Ariela Dymensztain, AD Consulting
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CONCLUSIONES

El analisis de los resultados de la Encuesta N° 37 del Panel Laboral UNAB del Instituto
de Politicas Publicas de la Universidad Andrés Bello permite aproximarse a la forma en
que el mercado laboral chileno esta respondiendo a una fuerza de trabajo que envejece,
desde la perspectiva de quienes participan directamente en los procesos de busqueda y
seleccién de talento.

En primer lugar, los resultados muestran que la edad continda representando una des-
ventaja significativa en el acceso al empleo. Un 84% de los especialistas considera que las
personas de 55 aflos 0 mas tienen menores o mucho menores oportunidades laborales
gue otros grupos etarios, un diagnostico consistente con los antecedentes sobre perio-
dos de busqueda mas prolongados y una mayor exposicion a la informalidad que enfren-
ta este segmento.

Esta desventaja no se limita a las percepciones, sino que también se manifiesta en practi-
cas concretas de seleccién. Un 92% de los panelistas ha recibido alguna vez de un cliente
la instruccion de descartar candidatos por su edad, aun cuando cumplian con el perfil
técnico requerido, y para un 72% esta solicitud se presenta frecuente u ocasionalmente.
Si bien los comentarios sugieren que la utilizacion explicita de la edad como criterio ex-
cluyente seria menos habitual que en el pasado, los resultados muestran que continuda
incidiendo en determinados procesos de seleccion.

Al mismo tiempo, los panelistas reconocen en los candidatos de 55 afios 0 mas, su ex-
periencia y conocimiento técnico, su compromiso y menor rotacion, y su capacidad para
manejar conflictos y enfrentar situaciones complejas. Esta valoracién vuelve a aparecer al
preguntar directamente por los beneficios de su contratacién: la incorporacion de expe-
riencia y conocimientos acumulados concentra el 51% de las menciones, seguida por la
menor rotacion laboral, con un 34%.

Sin embargo, las oportunidades no se distribuyen de manera homogénea. Se concentran
principalmente en cargos directivos o gerenciales (35,4% de las menciones) y en consul-
toria, asesorias o trabajo por proyectos (30,8%), seguidos a distancia por profesionales
especializados (13,8%). Esto indica que la experiencia adquiere mayor valor cuando esta
asociada a conocimientos especializados, liderazgo o capacidades dificiles de sustituir,
mientras que las posibilidades son considerablemente menores en cargos administrati-
vos, comerciales u otras posiciones de menor especializacién.

Los resultados también sugieren que la empleabilidad de este segmento debe analizarse
en un mercado laboral que esta modificando sus exigencias. Las habilidades blandas, las
competencias digitales y vinculadas a la inteligencia artificial y la busqueda de perfiles
mas versatiles y multidisciplinarios aparecen entre los principales cambios observados
en los procesos de seleccion.

El 52% de los panelistas considera, ademas, que la demanda por candidatos de 55 afios o
mas aumentara durante los préximos cinco afios. Este posible aumento se atribuye prin-
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cipalmente al envejecimiento de la fuerza laboral, la escasez de determinados perfiles es-
pecializados y una mayor necesidad de experiencia. Sin embargo, también advierten que
el cambio probablemente sera gradual y dependera de la capacidad de reducir los sesgos
asociados a la edad y mantener vigentes las competencias del talento senior.

Finalmente, los resultados muestran que mejorar la empleabilidad de las personas ma-
yores de 55 afios requiere combinar distintas lineas de accién. La capacitacién digital y
tecnoldgica concentra el mayor nimero de menciones (29,6%), seguida por los incentivos
estatales a la contratacion y el fomento de modalidades de trabajo mas flexibles (18,5%
cada una). Estas medidas apuntan tanto a fortalecer la vigencia de las competencias del
talento senior como a generar mejores condiciones para su contratacion y permanencia.

En conjunto, los resultados del Panel Laboral UNAB revelan una tension central: las em-
presas reconocen atributos valiosos en los trabajadores mayores de 55 afios, como expe-
riencia, conocimiento, estabilidad y capacidad para enfrentar situaciones complejas, pero
ese reconocimiento no siempre se traduce en mayores oportunidades de contratacion.
La persistencia de filtros asociados a la edad y de percepciones sobre una menor adapta-
cién tecnoldgica contribuye a explicar esta brecha entre valoraciéon y empleabilidad.
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Participantes del Panel Laboral UNAB

NOMBRE EMPRESA
1 Ana Maria Icaran Icaran Head Hunters
2 |Angélica Alvarez Afinis
3 |Angélica Mena Ovalle Intertrust Headhunting
4 | Ariela Dymensztain AD Consulting
5 |Bernardita Mena Stanton Chase Chile
6 |Cecilia Besa TestaNova
7 | Claudia Montedonico G. HR Burd
8 |Cristian Duarte Transearch Chile
9 |Diego Hurtado Excellentium
10 |Eduardo Marin Trabajando.com
11 | Felipe Arteaga Uno A Uno Head Hunter
12 |Felipe Cosialls Shilton Consulting
13 |Francisca Lépez Boyden Chile
14 |Franco Toselli IT HUNTERS
15 |John Byrne Odgers Berndtson Chile
16 |Juanita Aguirre Aguirre & Asociados Head Hunting
17 | Leslie Cooper HK Human Capital Chile
18 |Maria Alejandra Torres Pinto Althus Partners
19 |Maria José Greene Grupo Cinco
20 |Mario Mora Firstjob
21 |Modnica Zepeda Ebro Consultores
22 |Ornella Bono Humanitas Executive Search
23 |Pamela Jiménez Equation Partners
24 |Paola Briano GEN Consultores
25 |Patricia Codecido Global Jobs
26 |Paz Ovalle Hochschild Ovalle Partners SPA
27 |Raimundo Villarino Laboral Net
28 |Rodrigo Herrera B2B Trust Consulting
29 |Rose Marie Blanc C-Group
30 |Trinidad Goldsack Trebilcock Mandomedio

INSTITUTO UNAB DE
POLITICAS PUBLICAS



Universidad INSTITUTO UNAB DE
Andrés Bello- POLITICAS PUBLICAS

@ippunab
. @ippunab
'F Instituto UNAB de Politicas Publicas
in Instituto UNAB de Politicas Publicas

@ nhttps://ipp.unab.cl/



