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1. Introducción

Desde los años ochenta del siglo XX, las personas mayores han ido adquiriendo una es-
pecial relevancia y un mayor protagonismo en el contexto actual, debido al incremento 
de esta población a nivel mundial. Bajo estos parámetros las personas vivirán por más 
años y algunos de ellos con una mejor salud (De Souza et al., 2019). Sin embargo, esto 
tiene implicaciones para la sociedad, el mundo de los negocios, los mercados de trabajo, 
los sistemas de pensiones y en la cotidianidad de las mismas personas.

Particularmente, en nuestra región, datos actuales revelan que el envejecimiento pobla-
cional es uno de los principales fenómenos demográficos (CEPAL, 2022). Al respecto, en 
la actualidad, el 13,4% de la población total de América Latina y el Caribe se encuentra 
conformada por personas mayores de 60 años. Asimismo, se estima que por el rápido 
proceso de envejecimiento que experimenta la región, en el año 2050 este porcentaje 
ascenderá al 25,1% de la población total. Este cambio sociodemográfico veloz genera la 
necesidad de analizar las oportunidades reales de participación social y laboral que las 
personas mayores encuentran en la actualidad, con el fin de generar estrategias que 
permitan dar lugar a los cambios necesarios para su desarrollo pleno como sujetos. 

⌂
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Considerando estas particularidades, el objetivo del presente trabajo consiste en ge-
nerar reflexiones posibles acerca del escenario del mundo laboral y el envejecimiento. 
Para esto, se tomarán en cuenta diversos caminos posibles vinculados tanto con la par-
ticipación laboral en la vejez, así como los procesos de orientación y desarrollo que pue-
den implementarse para el acompañamiento durante esta etapa de transición.

2. Vidas de trabajo de las personas mayores: sus contextos  
y formas de trabajar

Los cambios sociales, económicos y del trabajo de las últimas décadas ponen de mani-
fiesto una coexistencia de realidades, una sociedad líquida (Bauman, 2005) pero con los 
vestigios de una sociedad estable, en donde las relaciones de trabajo se ven caracteriza-
das por múltiples modalidades, contextos y economías. En otras palabras, cada vez más 
se hace notoria la precarización y fragmentación de las condiciones de trabajo (Antunes, 
2000; Rentería, 2019), que afectan, por un lado, a las organizaciones, ya que deben 
buscar adaptarse a los cambios constantes y rápidos que son cada vez más complejos, 
ambiguos e inciertos, y por el otro, a las personas, en las significaciones y concepciones 
que se construyen bajo presupuestos de inestabilidad y en la forma en que movilizan 
sus recursos y se posicionan en su vida cotidiana.

A partir de lo anterior, las relaciones de las personas mayores y el trabajo han tomado 
relevancia en los últimos 40 años. Esto puede verse reflejado en la cantidad de investi-
gaciones desde diversas perspectivas, que buscan formas de medir, comprender y ana-
lizar esta relación, a través de fenómenos como la jubilación y el bridge employment, 
este último, definido como el trabajo remunerado después de recibir una pensión por 
vejez, o en otros contextos la jubilación reglamentaria (Dingemans & Henkens, 2019; 
Alcover et al., 2014), convirtiéndose en hitos y lecturas frente a las relaciones de las 
personas mayores y el trabajo, especialmente cuando se enfocan en la continuidad, el 
mantenimiento y/o la prolongación de la vida de trabajo. Sin embargo, estas formas de 
comprensión sólo representan un recorte, y, por lo tanto, una lectura de personas mayo-
res que cuentan con un beneficio particular y “privilegiado”. En el caso de América Latina 
y el Caribe, y en particular en Colombia, se debe reconocer que no todos los trabajadores 
mayores están pensionados o se van a pensionar, sino que trabajan (porque quieren, 
tienen o deben) y tienen que continuar trabajando en realidades, contextos y condicio-
nes diferentes a las del empleo como modalidad de trabajo (Rentería, 2019).

El Bridge employment está asociado al trabajo después de la jubilación, pero también ha 
sido definido como una transición de la carrera al retiro definitivo del mundo del trabajo 
(Dendinger et al., 2005; Wang et al., 2008). Diversas investigaciones, entre las que se 
encuentran las de Feldman (1994) y Shultz (2003), plantean dos tipos de modalidades: 
el trabajo puente profesional, es decir, aquellos que se encuentran en la misma indus-
tria o área en la que venía trabajando la persona mayor, tanto como dentro de la misma 
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organización, profesión u ocupación. Y el trabajo puente en un campo, ocupación o pro-
fesión diferente (Gobeski & Beehr, 2009; Wang et al., 2008; Revtiuk & Erdeli-Klyap, 
2019). No obstante, esta además es heterogénea y puede darse de diferentes formas 
según las condiciones y contextos de las personas; puede ser voluntaria o involunta-
ria; formal o informal; en tiempo completo; parcial o temporal (Zitikté, 2019; Mulvaney, 
2019); en forma asalariada, trabajo autónomo (Fasbender et al., 2014, Mulvaney, 2019) 
o por cuenta propia (Cahill & Quinn, 2014), emprendimiento (Topa et al., 2014), por pres-
tación de servicio o trabajo informal (Cintra et al., 2010; Londoño-Moreno & Díaz-Bambu-
la, 2019), presencial, semipresencial o virtual (visibilizados aún más con la pandemia del 
COVID-19), inclusive continua o discontinua; esto último desde una mirada de las lógicas 
de estabilidad y linealidad por un lado, o de lo dinámico y cambiante por el otro.

Plantear estos tipos de trabajos puente, en donde la jubilación es un momento crucial 
en las trayectorias de vida de trabajo, presenta una dificultad. Como se ha mencionado 
anteriormente, no todos los trabajadores mayores pasan por una jubilación –asociada a 
la pensión por vejez–, por lo que no se encuentran dentro de las lógicas del “puente” que 
permite una transición hacia el retiro del trabajo. Por el contrario, hay trabajadores ma-
yores que deben o tienen que trabajar, principalmente por cuestiones económicas; es 
decir, se caracterizan más por trabajos sin puente, de supervivencia o por obligación. En 
estos casos, en una mayoría es el estado de salud o la falta de ofertas de trabajo, entre 
otras, lo que marca una “posible” transición hacia el retiro. No obstante, existen casos en 
donde ni esto es una posibilidad, su única opción es “trabajar o morir”.

A partir de lo anterior, y a manera de conclusión, las vidas de trabajo de las personas 
mayores (sean en trabajos con o sin puente) son diversas, complejas, dinámicas, multi-
dimensionales y situacionales; dependen de recursos individuales, así como también de 
condiciones organizacionales y contextuales; lo cual implica un análisis y una reflexión 
de las interfases, las condiciones, los posicionamientos y las relaciones que pueden 
coexistir, tomando como referencia tanto los aspectos contextuales y las economías en 
las que se trabaja, como los aspectos y las características individuales.

3. Gestión del envejecimiento en las organizaciones: aportes y desafíos 
desde la salud y seguridad en el trabajo

La extensión de la vida laboral en la sociedad moderna más allá de la edad de jubilación 
representa un desafío real y urgente para las políticas públicas en nuestros países. Para 
quienes deben (y deberán) trabajar hasta edad avanzada, es necesario asegurar que el 
trabajo represente un espacio lo más saludable y seguro posible. 

El envejecimiento tiene efectos tanto negativos como positivos en la vida de las perso-
nas. Tal como señalan algunos autores, se requiere cambiar las percepciones sobre la 
edad y el envejecimiento en el trabajo: hablamos de un proceso multidimensional que 
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refleja cambios (que pueden ser tanto positivos como negativos) en el funcionamien-
to de las personas en todos los ámbitos, sin ser un proceso uniforme. Sus consecuen-
cias físicas, cognitivas, emocionales y sociales presentan una gran variabilidad (Alcover, 
2021). Se pueden observar diversos cambios a medida que las personas envejecen, que 
son parte de un proceso biológico normal, y que suelen asociarse a la idea de déficit y 
declive de la capacidad funcional (disminución de la agudeza sensorial, enlentecimiento 
de las funciones, etc.). Sin embargo, también hay aspectos relacionados con una dimen-
sión positiva del envejecimiento: el potencial de aprendizaje y el aumento de la sabidu-
ría que ocurre con el paso de los años (Gray-Gariazzo et al., 2019). 

Envejecer no es sinónimo de estar obsoleto, de ninguna manera. La gran mayoría de las 
personas mayores en Chile no presentan dependencias importantes: de acuerdo con 
la última Encuesta CASEN (Encuesta de Caracterización Socioeconómica Nacional), so-
lamente un 14.1% de las personas mayores presentan algún grado de dependencia, y 
de ellos, solo un 4.3% tiene dependencia severa (Observatorio del Envejecimiento UC, 
2021a). Si bien las personas mayores pueden ver disminuidas sus capacidades físicas, 
la experiencia y la ayuda de la inteligencia cristalizada (grado de desarrollo cognitivo 
logrado mediante la historia de aprendizaje de una persona) pueden ser los mejores 
aliados al momento de enfrentar aquellas deficiencias (Truxillo et al., 2015). Además, 
las personas mayores pueden ser tan productivas como las jóvenes (Viviani et al, 2021).

Con respecto a la edad a partir de la cual se establece el criterio de “ser trabajador/a ma-
yor”, no existe consenso. La literatura internacional en el área, así como autores espe-
cializados en Seguridad y Salud en el Trabajo en nuestro país, han optado por ubicar ese 
límite sobre los 45 años (Mutual de Seguridad CChC & Universidad de Valparaíso, 2020). 
Sin embargo, mucha de la información estadística disponible en torno a datos laborales 
y sociales en las personas mayores establece como punto de corte los 60 años. 

En Chile, las personas mayores representan un aporte relevante a la actividad económi-
ca del país. La tasa de participación laboral para las personas entre 55 y 64 años, con 
base en datos de la CASEN 2020, es de 59.4%; y de 17.6% para los mayores de 65 años 
(Ministerio de Desarrollo Social, 2020). Las personas mayores trabajan en diversos sec-
tores, en circunstancias variadas, con exposición a riesgos múltiples. Podemos encon-
trar trabajadores y trabajadoras mayores en el sector formal o informal de la economía, 
realizando su actividad en oficinas, en reparticiones públicas o en el servicio doméstico. 
Esta realidad compleja requiere un abordaje integral y multidisciplinario. 

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA, 2016) sugiere 
que para realizar una evaluación de riesgo considerando la perspectiva de la edad, es 
necesario identificar qué tipo de riesgos son “críticos”, es decir, pueden afectar con ma-
yor probabilidad la salud de las personas trabajadoras a causa de su envejecimiento. 
Con el objeto de aportar al diseño de políticas públicas que favorezcan la protección de 
la salud y seguridad en el trabajo de personas mayores y basados en lo que indica la 
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EU-OSHA, se construyó la Guía Trabajo seguro y saludable para el trabajador que enveje-
ce, desarrollada en el contexto de un proyecto de investigación que contó con financia-
miento gubernamental de la Superintendencia de Seguridad Social de Chile (SUSESO).

La Guía resume propuestas y recomendaciones a algunos riesgos considerados como 
como “críticos para las personas mayores”, que apuntan a dimensiones clave que pue-
den tener consecuencias más graves en la salud y la seguridad si no son controlados:

• Riesgos biomecánicos: movimientos repetitivos, la manipulación manual de carga y 
las posturas forzadas o estáticas.

• Riesgos derivados del trabajo en sistema de turnos. 

• Riesgos físicos: temperaturas extremas (frío y calor), ruido, vibraciones, exposición a 
hipobaria por gran altitud geográfica.

• Riesgos psicosociales: habilidades obsoletas, falta de formación, discriminación por 
razón de edad. 

Para cada uno de estos riesgos se presentan dos apartados:

• En qué consiste el riesgo: Definición técnica que dan diferentes organismos especia-
lizados tanto a nivel nacional o internacional, para cada tipo de riesgo crítico aborda-
do en esta guía. Además, en este mismo apartado se integran ejemplos para facilitar 
la identificación de este riesgo.

• Propuestas y recomendaciones para la población laboral que envejece, en relación al 
riesgo: Síntesis de lo que señala la evidencia científica, las directivas que se han dado 
a conocer en guías internacionales e información recolectada durante el desarrollo 
del estudio que dio origen a esta guía, tanto en el ámbito de las personas empleado-
ras como para trabajadores y trabajadoras. 

En la Guía además se incorpora un apartado especial en que se engloban otros aspectos 
generales que deberían ser considerados en personas mayores de 50 años:

• Recomendaciones de promoción de la salud para personas que están en esta etapa 
de la vida

• Responsabilidades de cuidados

• El envejecimiento es un proceso humano normal: las personas pueden en el mundo 
actual seguir trabajando a edades avanzadas si lo desean y para no deteriorar su 
salud es preciso que sus condiciones de vida previas les hayan permitido cumplir 
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años sin deteriorarse en el intento. Por ello es importante estimular al mundo laboral 
a tomar en cuenta las características y necesidades que esta etapa de la vida requie-
re. El aumento de personas mayores en la fuerza laboral puede ser visto como una 
oportunidad de sumar un capital humano de gran valor en las organizaciones, siem-
pre y cuando se proteja y respete a este grupo como corresponde. 

El propósito de esta guía ha sido realizar un aporte en un campo de desarrollo incipiente 
hasta ahora, como es el de las relaciones entre envejecimiento, salud y seguridad en 
el trabajo. Es necesario proteger y cuidar a trabajadores y trabajadoras a medida que 
envejecen, de manera que puedan seguir haciendo su importante contribución a la eco-
nomía del país sin comprometer su salud ni su seguridad laboral.

4. Construcción de nuevos proyectos para la etapa jubilatoria

El trabajo es una actividad socialmente valorada. Tal como señalan Dubet y Martuccelli 
(2000), los sujetos definen su identidad social, principalmente, en relación a las catego-
rías socio-profesionales que ocupan. Sumado a esto, existe un vínculo entre la partici-
pación en el mundo laboral y los ciclos vitales. Así, se suele considerar que una persona 
ingresa a la adultez, entre otros factores, al comenzar su vida laboral. Como contracara, 
el dejar de trabajar por la jubilación suele representar el ingreso a la vejez (Pérez Ortiz, 
2006).

Al respecto, García (2000) señala que históricamente la imagen social acerca de la vejez 
se puede resumir en tres grandes visiones. La primera de ellas asocia a este ciclo vital 
con el deterioro. A partir de este enfoque surgen diversas investigaciones que conside-
ran que la edad cronológica es determinante de un conjunto de cambios en la salud de 
las personas. La segunda perspectiva asocia a la vejez con las rupturas sociales, colo-
cando a las personas mayores en un lugar marginal y de poca utilidad. Finalmente, la 
tercera visión concibe a la vejez como una carga social.

En oposición a estos enfoques, surgen miradas más actuales que demuestran que, tal 
como otros ciclos vitales, la vejez no puede ser pensada de forma homogénea. Las per-
sonas envejecen de diferentes formas. Sin embargo, a pesar de estos avances, se obser-
va la existencia de diversas manifestaciones de edadismo que siguen sosteniendo es-
tereotipos y prejuicios hacia las personas mayores (Bravo-Segal, 2018). Al respecto, en 
un relevamiento realizado en 57 países (Officer et.al., 2020) se observó que uno de cada 
dos participantes presentaba actitudes moderada o altamente edadistas. Esto consti-
tuye un grave peligro, ya que estas actitudes negativas generan comportamientos que 
discriminan y refuerzan los estereotipos asociados a la vejez.

La jubilación conlleva un conjunto de cambios en la vida de las personas. Por un lado, 
permite dejar de lado aquellos aspectos que resultaban incómodos del trabajo, así como 
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también el disponer de más tiempo para hacer lo que se desea (Forteza, 1990). Como 
contracara, generalmente conlleva la necesidad de reestructurar una rutina que previa-
mente se encontraba atravesada por la actividad laboral, modificaciones en los ingresos 
económicos y la construcción de nuevos roles sociales (Téllez Rivera & Reyes Montoya, 
2004). El concepto de adaptación a la jubilación refiere al proceso por medio del cual las 
personas mayores afrontan estos cambios. Cabe destacar, sin embargo, que la adapta-
ción a la jubilación no se da de igual forma para todas las personas. Tal como señalan 
Aymerich Andreu, Planes Pedra y Gras Pérez (2010), existen distintos aspectos que in-
tervienen en la forma en que las personas logran adaptarse a la jubilación. Al igual que 
la vejez como ciclo vital, la jubilación tampoco es vivenciada de forma equivalente por 
todas las personas mayores. Al respecto, diversos estudios encontraron resultados que 
dieron cuenta de que en este proceso de vivencia subjetiva intervienen múltiples varia-
bles, tales como el entorno social, los estilos de afrontamiento, los rasgos de personali-
dad, el género, las actitudes y significados hacia la jubilación y las redes de apoyo social 
(Robinson, Demetre & Corney, 2010; Hermida, Tartaglini, Feldberg, Stefani, 2017; Topa & 
Pra, 2018; Haslam et.al, 2019). Asimismo, Henning et al. (2019) observaron que quienes 
presentaban una menor identificación e involucramiento con su último trabajo, lograban 
una mejor adaptación a los cambios asociados a la jubilación. 

Adaptarse a la jubilación implica, entre otras cuestiones, la posibilidad de desarrollar 
nuevas actividades que les resulten significativas y favorezcan su participación social 
y la construcción de hábitos saludables. Paradójicamente, a pesar de que la jubilación 
sea uno de los sucesos vitales que más cambios puede generar en la vida de las perso-
nas, su proceso de adaptación suele ser invisibilizado (Sir Retamales, 2018). Mientras 
que otros eventos vitales suelen ser vistos como un comienzo, la jubilación socialmente 
suele ser concebida como el cierre de la etapa laboral. Sumado a esto, las creencias es-
tereotipadas acerca de la vejez, sostenidas socialmente, condicionan el comportamiento 
y la proyección de las personas mayores para esta nueva etapa vital (Gómez Carroza & 
León del Barco, 2010).

Como consecuencia de esto, generalmente las personas llegan al momento de jubilar-
se sin haber planificado. Generar un proceso de preparación para la jubilación permite 
construir herramientas que faciliten la adaptación frente a los cambios que esta etapa 
conlleva y favorezcan la construcción de nuevos proyectos (Lowis, Edwards & Burton, 
2009). D’Angelo Hernández (2003) define a los proyectos de vida como estructuras psi-
cológicas que expresan las direcciones esenciales de la persona en un contexto social. 
Para el autor, las características de este proyecto determinan la apertura de la persona 
hacia el futuro. No se trata de un proyecto cristalizado, sino que se resignifica con los 
diversos cambios que se van dando a lo largo de la vida, motivo por el cual implica rea-
justes de forma constante. A su vez, este proyecto vital y los cambios que se van dando, 
se traducen en el uso del tiempo. Al respecto, se debe considerar que las elecciones de 
actividades tendrán que ver con los intereses, necesidades y también con aquello que 
es valorado en el contexto social en el que se desenvuelve ese sujeto. Es allí, justamente, 
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donde la jubilación constituye un desafío. Genera la necesidad de dar lugar a un nuevo 
uso del tiempo más allá del trabajo, actividad socialmente valorada. Esta tarea no resul-
ta sencilla, en la medida en que se deben atravesar diversos interrogantes tales como el 
significado de la productividad, la utilidad del tiempo y los matices entre la cantidad y la 
calidad de las actividades que se desean y pueden realizar.

El Modelo teórico operativo en orientación (Gavilán, 2006), considera que la orienta-
ción es un proceso que se puede dar a lo largo de toda la vida favoreciendo, a través de 
diversas intervenciones desde la psicología, el acompañamiento en las transiciones o 
cambios para que los sujetos puedan elaborar proyectos. Sobre este marco teórico, en la 
investigación realizada por Ciano y Gavilán (2010) se observó que las personas mayores 
participantes del estudio ponderaban la necesidad de seguir generando proyectos para 
esta nueva etapa vital. Frente a este camino, los programas de acompañamiento y pre-
paración para la jubilación pueden resultar un espacio de ayuda para que los jubilados 
puedan repensarse y construir nuevos proyectos, acordes a las posibilidades e intere-
ses de los participantes (Limón Mendizabal, 1993). 

5. Reflexiones finales

El envejecimiento de la población plantea importantes implicaciones para la sociedad, 
los negocios, los mercados laborales y los sistemas de pensiones. Comprender y abor-
dar adecuadamente estos desafíos es esencial para promover una participación social y 
laboral activa y saludable de las personas mayores en la sociedad. Debido a la comple-
jidad del fenómeno y la heterogeneidad de las personas mayores, las vivencias y expe-
riencias son diversas y multidimensionales. Por ello, se destaca la necesidad de generar 
perspectivas que no reduzcan a los individuos a su edad biológica, sino a sus posibilida-
des, voluntades y deseos. No existe un camino único frente al envejecimiento y el traba-
jo, este se encontrará atravesado por múltiples variables que deben ser consideradas. 

Sin embargo, se debe tener en cuenta que en la actualidad no siempre se encuentra 
un correlato social a las diversas necesidades de este sector etario. Es por ello que se 
debe dar lugar a una mayor visibilización sobre la temática, que se traduzca también 
en prácticas concretas. En el ámbito organizacional, se vuelve necesaria la inclusión de 
la gestión del envejecimiento, contemplando las dimensiones vinculadas a la salud y 
la seguridad en el trabajo. A nivel social, resulta fundamental trabajar en relación a la 
mitigación de la discriminación por la edad, y también en la construcción y desarrollo de 
políticas y estrategias que favorezcan la participación social y laboral de la población, 
así como su bienestar y calidad de vida.

Finalmente, se destaca la necesidad de seguir generando espacios de debate que fa-
vorezcan la construcción de reflexiones acerca de un fenómeno que resulta dinámico, 
tanto por los cambios propios del contexto, como del propio grupo etario. 
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