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Saludos estimados:

Los colaboradores en última etapa laboral o edad mayor constituyen 
en todo el mundo grandes ventajas y fortalezas concretas, contraria-
mente a lo que se cree de manera subjetiva, que un empleado adulto 
solo representa obsolescencia para el logro de resultados.

Ciertamente, será deficitario si lo que su empresa hace con una per-
sona adulta es pretender ubicarle en tareas operativas, repetitivas y ar-
duas de desgaste físico. En cambio, si se trata de acciones reflexivas, de 
criterio y buen juicio, los empleados seniors resultaran “brillantes”.
 
De estos temas estratégicos, de correcta ocupación de la fuerza laboral 
senior exponemos en nuestra versión Septiembre de la revista Gente y 
Trabajo; por favor compártala con sus colaboradores.

Atentamente,

José Fernando Mosquera
O´CONOR CONSULTING

Editorial





En la planificación de la fuerza de trabajo a menudo se 
pasa por alto el trabajador mayor. Se habla mucho so-
bre los prejuicios de género, los prejuicios raciales y los 
prejuicios culturales en el trabajo, y cada uno de estos 
son temas importantes. Pero quizás uno de los tipos de 
sesgo más problemáticos a los que nos enfrentamos es 
el sesgo de la edad. A menudo evaluamos a las perso-
nas en función de su edad y esto se está convirtiendo 
en un gran reto en el lugar de trabajo.

Gestionar una Fuerza Laboral 
“Senior”



La demografía en los EE.UU. y otras naciones desarrolla-
das apuntan a una fuerza de trabajo que está envejecien-
do a un ritmo rápido. Se espera que las personas de 60 
años o más superen a los niños menores de 5 años en el 
próximo año, y para el 2025 se espera que el 25% de los 
trabajadores de los Estados Unidos sean mayores de 55 
años. Desde 2018, las ofertas de trabajo han superado en 
número a los solicitantes de empleo, en gran parte como 
resultado de que los "baby boomers" llegan a la jubilación 
a un ritmo más rápido que el de los milenios o que el Gen 
Z puede intervenir para reemplazarlos.

Estas estadísticas reflejan dos tendencias demográficas 
claras. En primer lugar, la gente está viviendo más tiem-
po; en los EE.UU., la esperanza de vida media era de 47 
en 1900; hoy en día es de 79 años, y a finales del siglo 21 
puede ser de 100 o más. En segundo lugar, los jóvenes 
están teniendo menos hijos y las tasas de fertilidad es-
tán disminuyendo en todo el mundo industrializado. Es-
tas tendencias, junto con el estancamiento de las tasas de 
productividad, dibujan un panorama preocupante para el 
crecimiento económico.



Una posible solución reside en el trabajador de más edad, 
y se puede presentar un argumento empresarial convin-
cente para contratar y retener a los trabajadores de carrera 
de la última etapa y darles trabajos significativos e impor-
tantes. Las investigaciones sugieren que la edad se corres-
ponde con la sabiduría del lugar de trabajo. Para la ma-
yoría de las personas, la potencia mental bruta disminuye 
después de los 30 años, pero el conocimiento y la experien-
cia - los principales predictores del rendimiento laboral - si-
guen aumentando incluso más allá de los 80 años. Y más 
allá del valor y la competencia que los empleados mayores 
pueden aportar a la fuerza de trabajo, está el tema de la 
diversidad cognitiva. La gran mayoría de los avances de la 
sociedad, ya sea en la ciencia, los negocios, los deportes o 
las artes, son el resultado de personas que trabajan juntas 
como una unidad cohesiva. La mejor manera de maximi-
zar el rendimiento del equipo es conseguir que personas 
de diferentes edades y experiencias trabajen juntas.

Personas de todas las edades están motivadas para venir a 
trabajar y son capaces de hacer contribuciones significati-
vas. A medida que la economía mundial envejece, abordar 
la cuestión del sesgo de edad será aún más importante.



Estrategias con empleados Mayores

Empresas “progresistas” aprovechan el conocimiento de 
empleados mayores y buscan que su lugar de trabajo sea 
más acogedor:

•	 Incorpore la diversidad de edades en sus programas 
de Diversidad e Inclusión. - La investigación muestra que 
los equipos de diversas edades sienten una mayor segu-
ridad psicológica y son más innovadores que los equipos 
que tienen un sesgo de edad. La edad trae un sentido de 
seguridad y sabiduría a los equipos.

•	 Enseñar a los líderes más jóvenes sobre la tutoría in-
versa. - Mostrarles cómo pueden ayudar a las personas ma-
yores y entender cómo manejar a los empleados mayores, 
que tienen sus propios prejuicios.

•	 Ofrecer facilidades especiales para el trabajo. - Esto 
incluye estaciones de trabajo más accesibles con más luz, 
más grandes y facilidad de acceso que pueden ayudar a 
apoyar las necesidades de las personas de todas las eda-
des.



•	 Miren la equidad salarial por trabajo y nivel, no por 
años de permanencia. - La edad es una medida útil para la 
remuneración cuando se traduce directamente en expe-
riencia y habilidades que aportan valor a la empresa, pero, 
está más que bien que una persona mayor gane menos 
dinero que una joven si es nueva en el trabajo.

•	 Reclutar o "regresar" personas mayores. - Muchas 
compañías líderes (GM, Boeing, Walgreens) invitan a los 
trabajadores mayores a volver de la jubilación a través de 
programas específicos adaptados a los ancianos y marca-
dos como "retornos". Otras empresas acogen a los trabaja-
dores mayores en programas de voluntariado o de "emba-
jadores".



•	 Apoyar la planificación de la jubilación. - Muchos 
empleados mayores tienen la jubilación en mente, inclu-
so mientras aún están en la fuerza de trabajo. La mayoría 
de las organizaciones ofrecen herramientas de planifica-
ción financiera, pero no reconocen el cambio de vida que 
conlleva la jubilación. Programas como “Outplacement” 
tienen una visión integral del retiro para preparar mejor 
a los trabajadores, aliviando sus preocupaciones y asegu-
rando un compromiso y productividad continuos.

Estos son sólo algunos ejemplos, pero apuntan a un reto 
y una oportunidad más amplios tanto para los ejecutivos 
de la empresa como para los líderes de RRHH: Si puede 
crear una experiencia inclusiva, justa y significativa tanto 
para los trabajadores mayores como para los más jóve-
nes, no sólo descubrirá que su empresa se vuelve más 
innovadora, atractiva y rentable con el tiempo, sino que 
también beneficiará a la sociedad en general.



¿Quién trabaja más?: 
Las personas mayores de 65 años

Los datos muestran que son la parte de la fuerza labo-
ral con más rápido crecimiento.

 Bill Corse, de 81 años, lleva trabajando en UPS más de 
43 años realizando entregas cerca de Quincy, Illinois. Y 
no tiene planes de retirarse pronto porque disfruta de 
su trabajo.



De hecho, los trabajadores mayores de 65 años se están 
convirtiendo en una parte cada vez mayor de la fuerza 
laboral en USA. Muchos continúan trabajando muchos 
años después de las edades de jubilación tradicionales. 

Al igual que Corse —quien dice que conduce "unas 200 
millas al día con unas 90 paradas"— muchos siguen en 
su empleo porque les gusta el trabajo y lo hacen bien. 

Algunos también permanecen en su trabajo para acu-
mular ahorros para la jubilación o demorar la solicitud de 
beneficios del Seguro Social, lo que puede resultar en un 
mayor beneficio mensual cuando decidan solicitarlo.

La Oficina de Estadísticas Laborales de Estados Unidos 
(BLS) prevé que para el año 2024 seguirán empleadas 13 
millones de personas de 65 años o más. Estos trabajado-
res mayores formarán parte del segmento de la fuerza 
laboral con mayor crecimiento del 2014 al 2024. Si bien 
se espera que el número total de trabajadores aumenta-
rá un 5% durante estos 10 años, el número de trabajado-
res de 65 a 74 años aumentará en un 55%. Para personas 
mayores de 75 años, el total aumentará un impresionan-
te 86%, según las previsiones del BLS.

Las razones por las cuales estas personas siguen tra-
bajando pasado el tiempo de jubilación tradicional son 
variadas y personales; el impacto que su experiencia y 
competencia puede tener a nivel nacional y global es 
significativo. Un informe de la Organización para la Coo-
peración y el Desarrollo Económicos (OCDE) señala que 



en "el contexto del envejecimiento de la población, la mo-
vilización de la fuerza laboral potencial de manera más 
completa y el mantenimiento de una alta productividad a 
una edad más avanzada son fundamentales".

Estos trabajadores "son esenciales porque tienen mucha 
experiencia", señala Stefano Scarpetta, director de em-
pleo, trabajo y asuntos sociales de la OCDE. "Han estado 
contribuyendo a la economía y a su propia carrera. Viven 
más tiempo con buena salud. Tienen un gran potencial. Y 
aquella noción que más allá de una cierta edad determi-
nada ya no son productivos, que ya no pueden contribuir 
a la sociedad, es absurda".

Algunos indicios muestran que hay empleadores que em-
piezan a pensar en cómo pueden incluir a trabajadores 
mayores de 65 años y ayudarlos a tener más éxito en su 
trabajo.

"Es probable que este repentino aumento histórico de 
trabajadores mayores de 65 años en las próximas déca-
das también haga surgir nuevos desafíos —sobre todo, el 
aumento de la discriminación por razones de edad en el 
lugar de trabajo— que los empleadores se sentirán cada 
vez más presionados a combatir", dice Andrew Chamber-
lain, economista jefe de Glassdoor, un portal de búsqueda 
de empleo en línea que también estudia las tendencias 
de la fuerza laboral. En su estudio sobre las tendencias de 
trabajo y contratación para el 2020, señala que "los em-
pleadores que están dispuestos a aceptar a trabajadores 
mayores de 65 años de forma inclusiva, y que además de-



sarrollan programas de aprendizaje para sacar el mayor 
partido al talento de esta población, disfrutarán de una 
ventaja de contratación estratégica en el 2020 y más allá".
No obstante, para trabajadores como Corse, el objetivo no 
es tanto ser parte de una tendencia creciente sino seguir 
trabajando en lo que los hace sentirse realizados. En parti-
cular, Corse señaló la relación que mantiene con otros re-
partidores y con las personas en su ruta, quienes a veces 
incluso le envían postales de Navidad.

"Es realmente maravilloso cómo puedes formar una amis-
tad tan buena con estas personas cuando tienes solo un 
minuto —a lo máximo dos, quizás— para realizar una en-
trega", dice Corse. "Me gusta mi trabajo y siempre me ha 
gustado estar con personas y ayudarlas".

Por: Kenneth Terrell, periodista y colaborador de AARP.







#OfertaLaboralNuevas Vacantes

Selección de: Gerente de Planificación Financiera 

Datos de la empresa: Multinacional consumo masivo

Búsqueda realizada en:   Quito

Vacante para:  Quito

Consultor responsable: acuzco@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de:   Director Comercial 

Datos de la empresa: Importante empresa consumo masivo

Búsqueda realizada en:  A nivel nacional

Vacante para: Guayaquil 

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Gerente de Producción 

Datos de la empresa: Importante ingenio azucarero 

Búsqueda realizada en:   Quito

Vacante para: Nacional e internacional 

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com



Nuevas Vacantes

Selección de:   Director Financiero Administrativo

Datos de la empresa: Importante grupo industrial comercial

Búsqueda realizada en:  A nivel nacional

Vacante para: Guayaquil 

Consultor responsable: acuzco@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Gerente de Planta u Operaciones

Datos de la empresa: Importante empresa consumo masivo

Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para: Quito 

Consultor responsable: ahurtado@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de:   Líder Comercial

Datos de la empresa: Importante empresa seguros de salud

Búsqueda realizada en: Guayaquil

Vacante para: Guayaquil 

Consultor responsable: ahurtado@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com



#OfertaLaboral

Selección de: RECTOR

Datos de la empresa: Destacado colegio 

Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para: Quito

Consultor responsable: acuzco@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Coordinador de Marketing y Admisiones 

Datos de la empresa: Importante colegio 

Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para: Quito

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Coordinador de Talento Humano 

Datos de la empresa: Compañía multinacional de productos de exportación 

Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para: Santo Domingo 

Consultor responsable: acuzco@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Jefe de talento humano  

Datos de la empresa: Importante compañía retail 

Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para: Nacional e internacional 

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com



#TeléfonoAmigo (02) 290-6030

Las estadísticas del sector salud, relacionadas a crisis emocionales, depre-
sión, angustia, conflictos intrafamiliares, suicidios, demuestran que estos 
se han incrementado los últimos años.
Lamentable consecuencia del entorno de crisis, social, económica, labo-
ral, delincuencial, etc, etc.

La FUNDACIÓN “TELEFONO AMIGO” representa una labor concreta y efi-
caz de “Auxilio preventivo, de escucha activa, de contención emocional” 
para los muchos jóvenes y adultos que llaman a este número telefónico 
permanentemente.

Pedimos apoyo de Usted y sus colegas de la empresa, y no solo del Área 
de Talento Humano, sino cualquier persona de buena voluntad que quie-
ra donar dos horas de su tiempo semanal y comprometerse a esta noble 
labor de Voluntariado, una vez que sea adecuadamente capacitada en las 
“técnicas de apoyo a personas en crisis emocionales primarias”. 

Súmese a esta urgente necesidad de contar con más 
Voluntarios. 
Llame a Teresa Villaverde, Cel: (02) 290-6030

Responsabilidad Social



#TeléfonoAmigo (02) 290-6030

Más información en:
www.incae.edu/es
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*Publicidad no oficial, sólo para fines informativos
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