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El mercado laboral ha tenido fluctuaciones en el transcurso del tiempo por la 
globalización y las TIC´s demandando una aptitud de adaptabilidad a las exigencias 
laborales que podrían afectar a las personas mayores de 40 años, a su inserción 
al mercado laboral; ellos cuentan con la madurez necesaria para cumplir con sus 
responsabilidades, pudiendo ser víctimas del sesgo de la gerencia en la contratación, 
de allí la relevancia de estudiarlo. El objetivo general de este estudio es: analizar la 
edad como factor limitante en la inserción laboral desde la perspectiva empresarial, 
mediante el estudio de datos recopilados a nivel gerencial,   para lograrlo se procura: 
(a) analizar las percepciones que llevan a los empleadores a no contratar personas 
que sobrepasan los 40 años de edad, (b) identificar los factores externos e internos 
que ocasionan contratar este tipo de personal; y, (c) identificar las limitaciones que 
tiene el personal que sobrepasa los 40 años según la percepción de la gerencia; se 
desarrolla aplicando método de enfoque cualitativo a través de la entrevista, cuyo 
procesamiento se realizó con el apoyo del Atlas.ti. 7.5.4.; aplicado a 16 gerentes de 
empresas de la ciudad de Machala; los resultados arrojan como principales causantes 
del desempleo: (a) la edad, los requisitos, los cargos; (b): factores internos y externos; 
y, (c) impedimentos y discriminantes; con lo que se analizó la edad como un factor 
que limita la inserción en el mercado laboral.
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RESUMEN

ABSTRACT
The labour market has fluctuated over time from globalization and ICT 
demanding an aptitude for adaptability to labour requirements that could 
affect people over 40 years of age, to their insertion into the labour market; 
they have the maturity necessary to fulfill their responsibilities, being able to 
fall victim to the sage of management bias in  hiring, hence the relevance 
of studying it. The overall objective of this study is to: to analyze age as a 
limiting factor in job insertion from a business perspective, by studying data 
collected at the managerial level, to achieve this is sought to: (a) analyze the 
perceptions that lead to employers to not hire persons over 40 years of age, 
(b) identify the external and internal factors that cause them to hire such 
staff; and, (c) identify the limitations of staff over 40 years of age based on 
perception management; it is developed by applying qualitative approach 
method through the interview, the processing of which was carried out with 
the support of Atlas.ti. 7.5.4.; applied to 16 business managers in Machala city; 
the results show as main causes of unemployment: (a) age, requirements, 
positions; (b): internal and external factors; (c) impediments and discriminators; 
which analyzed age as a limiting factor in entering the labor market.
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Introducción

La vida laboral ha tenido fluctuaciones leves 
a lo largo del tiempo, debido, en parte, a 
la globalización y a las Tecnologías de la 
Información y la Comunicación (TIC) en los 
procesos respectivos de producción de las 
empresas. Dado aquello el mercado laboral 
demanda a los trabajadores una actitud 
de adaptabilidad a las nuevas y múltiples 
exigencias laborales y a las necesidades de las 
empresas (Arnau, 2011). A su vez los niveles 
de desempleo, a pesar del trabajo realizado 
de las economías a través de los años, no han 
disminuido, más bien, han logrado crecer, 
viendo aquello como una preocupación en el 
mundo laboral (Sanz, 2003).

En la sociedad local uno de los efectos que se 
observa cada día es el incremento de la tasa 
de desempleo que afectan a un porcentaje de 
personas, teniendo como consecuencia que 
el mercado laboral se vuelva más competitivo 
y exigente (Aganzo, Gavela, Nuño, y Miguel, 
2009). Este aumento del desempleo crea 
desigualdades sociales afectando la estabilidad 
laboral y el desarrollo humano y por ende 
afectando la economía de un país (Hoeven, 
2010); además, uno de los elementos que 
contribuyen a la presencia de la desigualdad 
en las sociedades no es exactamente las familias 
de recursos económicos bajos como la mayoría 
piensa, sino la exclusión de los trabajadores 
en el mercado laboral (Zuñiga, 2005). Existen 
tres fenómenos que dan pauta; y, generan 
preocupación en el aspecto empresarial: la 
discriminación laboral, la desafiliación y la 
exclusión social mencionados anteriormente 
(León, García, y Enríquez, 2016).

En el Ecuador la falta de empleo, desde hace 
muchos años ha sido en gran medida parte 
del fenómeno migratorio de mano de obra al 
exterior, la economía ecuatoriana no ha sido 
capaz de cubrir la demanda de trabajo de los 
empleados pues existe déficit de empleo (Ruiz 
Napóles y Ordaz Díaz, 2011); lo cual es notorio 
observarlo y vivirlo a diario en algunos puntos 
de la ciudad.

Según estudios socioeconómicos, las personas 
mayores de edad son consideradas como un 
conjunto frágil debido a los problemas de salud 
que afrontan y que limitan sus capacidades 
laborales en deserción de la protección de 
la seguridad social (Brenes-Camacho, 2013). 
Teniendo así la problemática del desempleo 
en las personas mayores de 40 años quienes 
cuentan con la madurez necesaria para 
cumplir con sus responsabilidades; como todos 
los problemas sociales, es uno de los más 
complejos y se lanza a múltiples dimensiones. 
Por ello se necesita darle un enfoque puntual 
que considere las causas y manifestaciones 
suscitadas desde la perspectiva de la gerencia. 

Existen variables como el género, nivel 
educativo, recursos económicos y apoyo social 
que pueden tener un efecto intermediario en 
las personas sin empleo (Izquierdo, 2012). En 
este estudio la condición a estudiar es la edad. 
El objetivo principal de este estudio es analizar 
la edad como factor limitante en la inserción 
laboral desde la perspectiva empresarial, 
mediante el estudio de datos recopilados a nivel 
gerencial; se pretende analizar las percepciones 
que llevan a los empleadores a no contratar 
personas que sobrepasan los 40 años de edad, 
identificar los factores externos e internos que 
ocasionan contratar este tipo de personal; e, 
identificar las limitaciones que tiene el personal 
que sobrepasa los 40 años según la percepción 
de la gerencia.

Desarrollo  

El trabajo es una fuente de evolución y 
perfeccionamiento para el ser humano, 
siendo considerado este, como el medio 
que permite alcanzar las metas y objetivos 
a través de la realización de una actividad 
que será remunerada o recompensada 
económicamente y al mismo tiempo le dará 
la conformidad de alcanzar la realización 
personal, permitiéndole ser partícipe de un rol 
activo en la sociedad (Martín Padilla, de Uribe, y 
Gaitán de Zárate, 2012). Coincide con el dicho 
popular que indica que el trabajo dignifica al 
hombre y lo ayuda a tener una estabilidad 
económica, aumentando la supervivencia del 
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ser humano, si el ser humano no trabaja, no 
existe.

Según Rojas Ochoa (2009) “Para los ciudadanos, 
el desempleo es una de las peores formas de 
represión” (p. 2), es decir, una persona que no 
participa activamente del mercado laboral suele 
sumergirse en un ambiente de desesperación y 
de degradación social, puesto que el no contar 
con un puesto de trabajo limita su capacidad 
de adquisición y pone en riesgo el equilibrio 
y bienestar de todos y cada uno de sus 
allegados. Esta situación del desempleo incita a 
condiciones de aislamiento y una exclusión del 
mercado laboral hacia las personas mayores 
de esta edad avivando una desigualdad en 
el trabajo y una inactividad laboral para estas 
personas (Martínez Cívico, 2013).

Las exigencias del sistema crea necesidades 
formativas de las personas para incluirlas en 
el mercado laboral; dado que el mismo se 
orienta principalmente en personas jóvenes 
que manejan y están al tanto de las nuevas 
tecnologías, que cada vez avanza; al ver que 
se exige de capacitación,  se han creado 
posibilidades de obtener cursos a distancia, 
estudiar en forma gratuita y adquirir las 
destrezas que buscan los empleadores 
(Samper, 2012).Para acceder a la contratación 
se debe evidenciar el estar capacitado para ser 
contratado en el mercado laboral.

Según lo señala Corrales y Rodríguez (2016): 
“Cuánto más tarde se adquiere la formación, 
menos tiempo hay para obtener rendimientos 
explícitos de esa formación.” (p. 170), por esa 
razón muchos empleadores aprovechan la 
inversión de las personas siendo prolijos en los 
requisitos y ejecución del proceso de selección 
del talento, contratando a personas que 
aseguren las competencias y demuestren su 
formación.

Dentro de la percepción de los empleadores 
existe un extenso número de situaciones de 
discriminación respecto al ambiente laboral, 
produciéndose prejuicios y estereotipos; el 
empresariado busca su propio beneficio y 
el de la empresa, derribando el beneficio del 

trabajador (Izquierdo, Hernández, y Maquilón, 
2014). Esto es uno de los principales obstáculos 
que encuentran los desempleados a la hora de 
conseguir trabajo.

La experiencia es una condición que es de 
suma importancia tratar en futuros proyectos 
aunque se lo resaltará para afianzar en este 
estudio dado que la edad y la experiencia van 
de la mano, porque la mayoría de las personas 
mayores de 40 años se considera que tienen 
la experiencia de trabajo, convirtiéndose en 
una ventaja, a diferencia de los estudiantes que 
salen de las universidades con nula experiencia 
laboral; pero, los mayores de 40 años no suelen 
contar con la competencia en el manejo de 
las nuevas tecnologías, por eso las empresas 
exigen una formación que favorezca a la 
organización. Lo que se evidencia que la edad 
juega un papel crucial e importante en ambos 
casos tanto para el joven profesional que sale de 
la Universidad sin experiencia laboral y para un 
adulto por las cambiantes nuevas tecnologías; 
por ende, desde los 40 años se minimiza la 
posibilidad de quedarse estable en un empleo 
formal, a menos de que cuente con un nivel 
universitario (César y Gallo, 2009).

Las personas mayores de 40 años son los 
principales afectados por las transformaciones 
que se viene dando el mercado laboral, los 
avances tecnológicos han ido surgiendo 
con más fuerza, esto hace que este grupo se 
convierta en uno de los más afectados, con 
especiales dificultades de inserción laboral 
(Izquierdo, Hernández, y Maquilón, 2014); 
situación que pone en preocupación a los 
grupos de esa edad.

En la cuestión formativa, Arnau, (2013) 
presentaron “que los alumnos menores de 35 
años corrigen claramente sus puntuaciones 
entre los elementos cognitivo y conductual, a 
diferencia de los mayores de 35 años, pese a 
mostrar puntuaciones más altas, no evolucionan 
con claridad” (p. 200). Por esa razón, se puede 
indicar que los alumnos menores de 35 años 
pueden presentar, en el ámbito profesional, 
mayor flexibilidad en el desarrollo y mejoría de 
la actitud hacia el cambio.
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Las personas en la edad mayor de 35 años 
pueden inducir un comportamiento de 
carácter reactivo, principalmente si ha querido 
involucrarse con las TIC`s y se les ha dificultado, 
siendo la tecnología en la actualidad de mucha 
importancia (Arnau, 2013). Coinciden con 
el criterio Amber y Domingo (2017) quienes 
hicieron referencia a una mención especial a 
la competencia digital de seis de once expertos 
en el tema: “Manejo de nuevas tecnologías, que 
creo que tiene que ser transversal todo, porque 
si no sí que te quedas atrás; y hay gente que 
es que le pones un ordenador delante y no 
quieren ni estar sentados porque se asustan” 
(p. 126); competencia que hoy por hoy dada la 
evolución de los procesos es un imperativo en 
la gestión empresarial.

Otro de los expertos también afirmó: “A 
personas mayores de 45 años es más 
complicado motivarlas, pero la motivación 
de esas personas les viene con la formación, 
a mí, la gente, cuando ve que no hay salida 
ninguna, me pide desesperadamente cursos, 
cursos de formación” (Amber y Domingo, 
2017); formación por la cual es útil para tener 
un mejor desenvolvimiento en el área laboral. 

En el análisis de Rus y Martínez (2011) sobre 
las características sociales y psicológicas 
que repercuten en conseguir un trabajo, 
presentaron como un colectivo de mayor 
dificultad a los desempleados mayores 
de 45 años. Señalaron que determinadas 
características delimitan la inserción laboral de 
las personas mayores de este rango de edad: 
“el ámbito laboral, la formación y cualificación, 
los procesos de aprendizaje, el absentismo por 
razón de enfermedad y el desempleo de larga 
duración” (p. 912). Por ende, la edad se convierte 
en una de las condiciones que varía los efectos 
de esta situación preocupante como es el 
desempleo. Características que necesariamente 
deben ser tratadas sino pueden ser producto 
de consecuencias irreparables en los mayores 
de 40 años.

Parraguez (2006) mencionó, “Curiosamente 
después de los 40 años los trabajadores/as ya son 
considerados viejos/as para seguir participando 

en él y no a los 60 o 65 cuando lo establece 
la institución social de la jubilación” (p. 50). Las 
políticas de empleo no están dando resultados 
sutiles para las personas con este rango de 
edad, cuya incidencia es muy diferente con el 
resto, por lo que se derivan efectos nocivos que 
de esta situación de desempleo se detallan: 
pérdida de autoestima, falta de motivación, 
disminución de actitudes de búsqueda de 
empleo. (Amber y Domingo, 2017).  Adicional 
a ello, “los trabajadores mayores de 55 años 
manifiestan tener más problemas de salud que 
el grupo más joven” (Ordaz y Ronda, 2015). La 
sociedad es la responsable de poner un alto a 
este asunto y tomar decisiones que favorezcan 
a todas las personas y no solo a un grupo.

En anuncios de empleo se puede observar 
que las empresas solicitan: “Personas hasta 40 
años para constructora” o “Se necesita asesores 
con experiencia comprobable, edad de 25 a 
35 años”; los interesados dejan sus currículums 
en las empresas y siempre se encuentran 
con la típica frase “Nosotros lo llamaremos” 
(Zapata, 2019). Lo que evidencia que desde la 
convocatoria deja sin posibilidad a los mayores 
de 40 años.

Las personas mayores de 40 años acumulan 
una serie de desventajas cuyo efecto negativo 
se va ampliando, por eso es necesario que 
se mantengan al tanto de lo nuevo de hoy 
en día (Kessler, 2011). Lo cual repercute a 
este grupo de personas porque dado los 
avances tecnológicos y el ritmo laboral traen 
consecuencias funestas como la imposibilidad 
de ser contratado, a quienes no se encuentren 
en constante formación.

Puede darse el caso que sea posible que 
los adultos mayores de 40 años al verse 
excluidos del mercado laboral por su edad o 
reemplazados por jóvenes opten por opciones 
más difíciles que les brinda el mercado laboral 
y eso beneficia a las personas jóvenes (Carvajal, 
Cárdenas, y Cañas, 2017). Un artículo de Arribas 
(2013) afirmó: “No es igual que se encuentre 
desempleada una persona de 23 años que 
una con 50 o más, por lo que oportunidades, 
necesidades y circunstancias… son diferentes” 
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(p. 93); dichos actos podrían traer repercusiones 
graves para la sociedad.

La preocupación es tan grave en las personas 
mayores de 40 años pues es objeto de una 
necesidad sumamente urgente de tratarla, 
requieren de una atención especial sea en 
formación, cultura, servicios sociales, etc. Cobra 
un protagonismo en el marco de la educación 
es un determinante esencial en este colectivo 
(Torelló, 2007). Toda encierra a negatividad por 
los efectos nocivos que existen sobre este grupo 
de personas, y sobre todo se induce a que sean 
los menos cualificados; eso se puede apreciar 
en las percepciones de los empleadores. 

Cabe destacar que “la pobreza relativa se mide 
a partir de la renta/gasto familiar/personal 
disponible en un año, estableciendo una línea 
de pobreza, un umbral económico referido 
normalmente a los ingresos”, y si aquel grupo se 
encuentra desempleado trae como resultado 
de que no tenga ingresos y como resultado 
la pobreza (Hernández, 2010). Una pobreza 
que cada día crece y como consecuencia 
muchos países se encuentran en el famoso 
“subdesarrollo” porque no toman medidas 
seguras para todos los ciudadanos.

Según León, García, y Enríquez (2016): “la 
tendencia laboral en México en los últimos 
años, es no contratar a personas mayores de 35 
años.” (p. 310), puede que para las empresas 
les resulte, pero para las familias que dependen 
del hombre del hogar puede verse en un 
gran conflicto social y económico.  Así mismo, 
las cifras que se registran, Amber y Domingo 
(2017): mencionaron que la inserción laboral 
de las personas mayores de 45 años ha 
descendido en España 35% del total de todos 
los desempleados, afectando la economía 
de muchos hogares como consecuencia el 
aumento  del índice de pobreza. “Su situación 
de desempleo es persistente en el tiempo, pues 
el 71,66% del total de desempleados entre 45 
y 64 años, llevan más de un año en desempleo 
y son considerados, por tanto, parados de 
larga duración” (p. 122); ello evidencia que el 
fenómeno se configura como de preocupación 
no solo nacional sino global, traspasa fronteras 

continentales. 

El periodo de desempleo ejecuta una 
influencia estimable en las actitudes hacia el 
trabajo de las personas sin empleo mayores 
de 45 años por lo que sobreviene una alta 
centralidad del empleo, un valor positivo de 
la imagen a nivel profesional y personal, una 
disponibilidad alta para el empleo y un estilo 
de búsqueda de empleo activa que pueden 
estar definidos por perspectivas de mejora 
económica (Izquierdo, 2015). Dependiendo 
de la situación que se esté llevando a cabo 
puede ser positiva o negativa.

Según manifestó Sala (2011): “Los adultos 
mayores enfrentan limitaciones para 
permanecer en el mercado de trabajo 
relacionadas con la obsolescencia de sus 
conocimientos ante el rápido avance técnico 
y la mayor escolaridad de los trabajadores 
más jóvenes” (p. 16). Además, se considera 
que los adultos mayores tienen limitaciones 
en el mercado laboral por las dificultades 
como menor rendimiento, menor rapidez 
en la ejecución, dificultades de aprendizaje, 
mayores riesgos de enfermedades (Sala, 
2013). Tales limitantes repercuten a que, la 
tecnología y los avances se vean arraigados 
en los jóvenes por la misma época en la que 
nacieron obligando a los mayores a estar 
en constante capacitación para dominarla, 
aunque se les haga más dificultoso. 

Cabe destacar que especialistas indican 
que se deben a otras condiciones para 
las personas que confortan la generación 
X, padres de los mileniales (nacidos entre 
1962 a 1979); quienes no forman parte 
del empleo adecuado ascienden al 37,9 % 
según datos del INEC a marzo, pero si están 
integrados en las de desempleo (4,6%) 
(Zapata, 2019). Viéndose en peligro a este 
grupo de personas que solo buscan una 
estabilidad laboral para el sustento de sus 
familias. 

En 2017, según indica la tabla estadística 
del Ministerio del Trabajo de cada 100 
personas, 29 mayores de 40 años fueron 
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contratadas, en el 2018, 23 personas y en el 
2019, 19 personas, también nos fijamos en un 
decreciente número de contratos para el sector 
laboral (ver figura 1 y 2); viéndose reducido el 
número de personas contratadas de este grupo 
y a nivel general (Zapata, 2019). Preocupantes 
cifras que pueden llevar a consecuencias 
irreparables.

Figura 1. Número de contratos en personas de 
40 años en adelante (Zapata, 2019).

Figura 2. Total, número de contratos en todas 
las edades (Zapata, 2019).

La gerencia estratégica considera en su 
gestión factores externos e internos; los 
externos son evaluados con un enfoque 
integral analizando fuerzas “políticas, 
gubernamentales y legales, económicas 
y financieras, sociales, culturales y 
demográficas, tecnológicas y científicas, 
ecológicas y ambientales, y competitivas” y las 
internas se enfocan en encontrar estrategias 
para acumular fortalezas y contrarrestar 
debilidades siendo estas la “administración/
gerencia, marketing y ventas, operaciones 
y logística, finanzas y contabilidad, recursos 
humanos, sistemas de información y 
comunicaciones; y, tecnología/investigación 
y desarrollo (D`Alessio Ipinza , 2008). Estos 
factores ayudan a la gerencia a analizar las 
oportunidades y amenazas y las fortalezas 
y debilidades de la empresa, presentando 
situaciones por las cuales le está beneficiando 
o perjudicando a la organización para que 
tomen las decisiones. 

Los mayores de 45 años que han 
desarrollado su actividad profesional en 
los sectores productivos más afectados 
por la crisis, se les hace difícil encontrar un 
nuevo puesto de trabajo, por los factores de 
falta de cualificación por eso las empresas 
buscan habilidades que demandan en otros 
campos como por la discriminación por 
razones de edad (Rocha, 2012). Además de 
dar referencia los grandes obstáculos que 
deben de aparecer para ingresar de nuevo 
en el mercado laboral para que puedan 
seguir con su vida profesional y mantener 
una fuente de ingresos, tantas trabas que 
muchas ocasiones las personas mayores se 
sienten angustiadas y truncadas (Belzunces, 
2017). Los factores de las debilidades 
(factores internos) y de las amenazas (factores 
externos) deben disminuir para poder 
tener buenos resultados en las empresas y 
considerar las políticas inherentes al talento 
humano valorando el trabajo y esfuerzo de 
la persona. 

Sería necesario reformar las leyes para que 
se proteja a las personas que han alcanzado 
una cierta edad, y no les manifiestan el mismo 
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derecho que a otros colectivos (Bensusán, 
2006). Con lo cual se concuerda que se 
deberían implementar leyes que contribuyan 
a la protección de las personas mayores de 
40 años para que no sean excluidos de un 
derecho primordial.

Metodología

Este estudio utiliza un diseño de enfoque 
cualitativo, fundamentalmente el método 
fenomenográfico (descripción de los 
fenómenos), el cual da una orientación 
exclusiva en revelar y describir lo particular 
(León y Montero, 2010).  A su vez respalda un 
conocimiento minucioso del tema investigado, 
se gestionó con apoyo del software Atlas,ti. 
7.5.4., contemplándose la incidencia en la 
gestión empresarial en la ciudad de Machala 
como lugar de estudio. 

Participantes

Participaron 16 gerentes de las diferentes 
empresas de la ciudad de Machala de la 
Provincia de El Oro, Ecuador; se tuvo acceso 
a la información dada por los gerentes de las 
diferentes organizaciones destacadas.

Instrumento 

El instrumento empleado para la recolección 
de la respectiva información es la entrevista de 
las percepciones de los empleadores sobre la 
contratación de las personas mayores de 40 
años, que logra no solo obtener información 
detallada sobre el objeto de estudio sino permite 
comprender las experiencias y perspectivas 
obtenidas por las personas entrevistadas.

Procedimiento 

Para el estudio se gestionó una solicitud por 
la Universidad Técnica de Machala sobre el 
debido permiso para realizar la entrevista y 
logrando así la autorización por los empresarios 
de las diferentes organizaciones, se les 
informó del objetivo del estudio y se les invitó 
a responder las diferentes preguntas. Se les 
garantizó el anonimato y el uso confidencial de 
la información que facilitaron por cuestiones 

adversas.

El tiempo estimado de forma individual de cada 
empresario fueron 20 minutos. Las respuestas 
se las transcribieron en el procesador de texto 
Word 2016; y, consecutivamente, analizadas 
con el programa Atlas.ti 7.5.4., con este 
programa se realizó lo siguiente: a) copia de 
las entrevistas obtenidas, b) personalización 
de categorías, c) otorgación de diferentes 
códigos a las entrevistas, d) formación y orden 
de códigos para construir redes, e) elaboración 
de relaciones descubiertas entre las diferentes 
categorías descritas, mediante redes semánticas. 

Resultados 

La aplicación del método fenomenográfico 
y su gestión con el software Atlas.ti. 7.5.4., 
ha permitido que se establezcan relaciones 
semánticas que describen la realidad estudiada. 
y con ello el cumplir cada objetivo declarado 
en esta investigación.

Figura 3. Red semántica

En este trabajo investigativo se han diseñado 
redes las cuales expresan las percepciones de 
los empleadores hacia los empleados mayores 
de 40 años en función con las limitaciones y 
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los factores que involucran no contratar este 
tipo de personal en las empresas. Una red está 
compuesta por nodos y conexiones o enlaces. 
Estas redes semánticas se dividen en dos partes 
1 la familia de códigos, divididas en código 
principal y códigos y 2 las citas, comentarios o 
también llamadas evidencias empíricas, en cada 
código se muestran dos números el primero 
indica la cantidad de citas asociadas al código 
y el segundo indica la cantidad de códigos 
enlazados (ver figura 3). En la redacción del 
análisis se le llamará a cada parte, código  
principal, códigos y comentarios como se 
detalla a continuación: 

En relación con el objetivo 1 (Analizar las 
percepciones que llevan a los empleadores a 
no contratar personas que sobrepasan los 40 
años de edad), cuyo código principal es: Las 
percepciones, se presentan cuatro códigos 
que son: el rango de edad; los requisitos que 
necesitan en la contratación de personal; que 
cargos pueden cumplir; y, que cargos no 
pueden cumplir las personas mayores de 40 
años (ver figura 4). 

En el código: Rango de edad, los comentarios 
que se enlazan con este son: manifiesta que las 
personas contratadas deben ser mayores de 
edad; de 18 a 35 años porque ésta es la edad 
en donde tienen sus habilidades y destrezas, 
están en capacidad de lograr un mejor 
desempeño; de 25 a 35 años de edad siendo 
estas las edades con experiencia necesaria para 
ser contratados; edad de 23 a 35 años viéndose 
como determinante su experiencia laboral. 

En el código: Los requisitos, aparecen 
comentarios tales como: la edad porque si es 
muy mayor pierden el interés en el trabajo; 
también que sea jovial, proactivo; la experiencia 
es muy destacada porque requieren personal 
que se encuentre capacitado y que tenga 
el conocimiento para determinado perfil; los 
empleadores prefieren contratar personas que 
tengan un periodo de tiempo desempeñando 
alguna función; y, en menor escala destacaron 
el sexo, pues consideran que, en cuestiones de 
atención las mujeres brindan un buen trato y 
mejoran la imagen de la empresa. 

El código: Contratación de personal mayor de 
40 años, que los perfiles de contratación son 
cargos serios con madurez y responsabilidad 
como cargos documentarios porque son: más 
ordenados, cuidan más su trabajo y gozan de 
la mayor experiencia; supervisores, control de 
calidad; parte eléctrica, alarma, rastreo satelital; 
a su vez mencionan que cargos administrativos, 
de oficina porque requieren menor esfuerzo 
físico. 

El último código: Cargos: en los cuales no 
serían contratados este grupo de personas, 
se encuentran: área de digitación; asesores 
financieros, ventas y marketing, jefes de bodega 
o logística, asesores de servicio al cliente; 
atención al cliente y agente de ventas serían los 
puestos menos ideales. 

El análisis que se sustenta en las percepciones 
enunciadas por los empleadores, que se 
presentan en términos de:  requisitos, el rango de 
edad, los cargos para los cuales se les contrataría 
o no, así se tiene: Los requisitos importantes 
corresponden a: la experiencia; y, el sexo, siendo 
estos más la edad de vital importancia como se 
mencionó. con anterioridad, se tiene que 35 
años corresponde a la edad máxima indicada 
por los empresarios. La contratación se ve 
afectada por la percepción que incide en que 
de contratarlos prefieren hacerlo para cargos 
con una seriedad, madurez, responsabilidad 
alta, que requieren de un mayor compromiso 
y confidencialidad y que exijan poca actividad 
física. Los empleadores acordes a su percepción, 
no están inclinados a contratarlos para cargos 
que exijan intervención directa con los clientes 
o que tengan que ver con tecnología.  

Para dar respuesta al objetivo 2 (Identificar los 
factores externos e internos que ocasionan no 
contratar personas mayores de 40 años), cuyo 
código principal es: Factores, como se pone a 
consideración dos códigos; los factores internos 
y los externos que inciden en la contratación 
de este grupo de personas (ver figura 5).
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Figura 4. Percepciones de los empleadores
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En el código: Factores internos se identifican; 
la parte de talento humano tiene la obligación 
de percibir si las personas contratantes están 
calificadas para el puesto de trabajo; todas 
esas creencias corren como la pólvora entre la 
cultura de las organizaciones y los profesionales 
de recursos humanos; además manifiestan que 
existen empresas tradicionales que manejan 
estándares excluyentes porque no se ha hecho 
un diseño ocupacional; el manejo de tecnología 
al no encontrarse cualificadas con la utilización 
óptima de las TIC`s; dentro de las finanzas 
en la mayoría de los casos se debe tener un 
conocimiento previo; las personas de esa edad 
son menos manejables lo que perjudica con 
motivos salariales. 

En el código: Factores externos, se identificaron 
los siguientes: el tema económico y social 
porque las personas de forma usual buscan el 
mejor salario por cargas familiares; a su vez a los  
jóvenes se los puede manejar y explotar al 
antojo del empresario siendo más flexibles 
según se mencionó en la entrevista; se involucra 
la llegada de extranjeros ocupando cargos con 
una mano de obra más barata; así mismo, la 
crueldad del capitalismo neoliberal a impuesto 
este criterio mencionó un entrevistado; y, se 
detalla las medidas tecnológicas que cada día 
avanzan más y más; también se considera la 
crisis económica; como afectan las barreras 
que el Gobierno impone a las nuevas empresas 
y los actos de explotación de muchas empresas.

Así se tiene que de los factores que impiden 
la contratación de los mayores de 40 años se 
identifican: en los factores internos: (a) el talento 
humano; (b) informática y comunicaciones 
tecnológicas; y; (c) las finanzas. Los externos 
identificados se tienen: (a) económico; (b) 
social; (c) político; y, (d) tecnológico.

En relación al objetivo 3 (Identificar las 
limitaciones que tiene el personal que sobrepasa 
los 40 años según la percepción de la gerencia), 
cuyo código principal es: Limitaciones, 
identificaron dos códigos que se enlazan son 
los impedimentos y las discriminaciones (ver 
figura 6).

cccc

En el código: Impedimentos se presentan: 
el empresariado ve los problemas de salud; 
alguna patología crónica que se diagnostican 
molestias; ausentismo laboral, enfermedades, 
disminución de la fuerza de trabajo ocasionando 
disminución del desempeño laboral; cambios 
de actitud, apatía al no estar conforme con 
el área laboral o no se acoplan al ambiente 
laboral con las nuevas tecnologías y no quieren 
aprender cosas nuevas; no son flexibles, tienen 
cargas familiares, no quieren ser mandados por 
jóvenes. 

En el código: Discriminantes, se obtuvo lo 
siguiente: prejuicios, interferencias culturales;  
viéndose que los hombres tienen más 
desventajas que las mujeres porque no se tienen 
curvas que exhibir; el ámbito de asistente se le 
atribuye al sexo femenino porque da realce a 
la empresa; dejan a un lado la experiencia y 
la formación académica por su edad; a su vez 
una subordinación al personal más joven por 
la formación intelectual; contratan jóvenes con 
una actitud más extrovertida, más sociable; las 
capacitaciones que quizás sean tiempo perdido 
valioso para la empresa;  sean flexibles en el 
momento de manejarlas a su antojo.  

Se identifica que las limitaciones se concentran 
en: (a) las percepciones inherentes al deterioro 
de la salud; (b) cambios actitudinales; y, (c) 
inadaptabilidad ante los cambios; y, resistencia 
al subordinarse a los jóvenes superiores; y, 
en los discriminantes: (a) prejuicios y cultura; 
(b) preferencias por el sexo femenino; (c) 
resistencia a la subordinación frente a los 
jóvenes; (d) desactualización en conocimientos 
e incapacidad de aprender; (e) introversión; 
y, (f)  inflexibles en lo laboral (defienden sus 
derechos).
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Figura 5.  Factores internos y externos
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Figura 6. Limitaciones del personal

Conclusiones 

La presente investigación analizó la edad como 
un factor que limita la contratación de personal 
mayor de 40 años en el área laboral, se halló 
que la edad afecta de forma generalizada a las 

personas al momento de conseguir un puesto 
de trabajo.

Se analizaron las percepciones de los 
empleadores sobre el rango de edad, los 
requisitos que impiden contratar personal de 
40 años y que cargos son otorgados a este 
tipo de personal; viéndose afectada la edad; y, 
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la experiencia como principales problemas al 
momento de contratar personal, se descubrió 
una condición como el sexo enfatizando que 
existen desventajas por parte de los hombres con 
respecto a la mujer que brinda la oportunidad 
ser analizada para futuras investigaciones; 
su vez, los empleadores mencionaron que 
prefieren contratar personas con una edad 
máxima de 35 años; pero,  se evidenció 
que existen cargos que se presentan como 
ventajas para la contratación de personal de 
40 años en adelante casos como: supervisores, 
documentación, los que cumplen roles  de 
responsabilidad y madurez; descubriéndose 
desventajas con cargos inherentes a tecnología 
y atención al cliente.

Se identificaron los factores que inciden en 
que las personas de 40 años que no cuentan 
con un trabajo, en los factores externos: el 
económico y social porque las personas buscan 
una remuneración adecuada que permita vivir 
bien y cumplir con las responsabilidades que 
le corresponden, situación que no es igual en 
los profesionales jóvenes, prefieren contratar 
personal extranjero por mano de obra barata, 
mientras que de los internos, la parte de talento 
humano como el responsable de la contratación 
de personal, a su vez que las comunicaciones 
tecnológicas requieren de personal capacitado 
que tenga claro el uso de las TIC`s.

Se identificaron las limitaciones que de 
acuerdo a la percepción de la gerencia tienen 
las personas de 40 años, se concentran en: 
las patologías crónicas, ausentismo laboral 
que disminuyen el desempeño en el área de 
trabajo; y, en los discriminantes se identifican 
que las personas de 40 años son más apáticas, 
teniendo prejuicios, interferencias culturales y 
subestiman su formación intelectual.

Igualmente, destaca la actitud de los mayores 
de 40 años a tomar medidas que favorezcan 
su empleabilidad, aunque se limita al no 
existir un criterio uniforme en los factores y las 
limitaciones, por lo que se debería tener una 
mayor centralización en esos aspectos.

En la investigación se halló una realidad social 

en el tema de desempleo en el país, como la 
crisis y la migración de extranjeros a golpeado 
al empleo, nuevas líneas de investigación 
podrían afianzar supuestos a la experiencia y 
el sexo en base a las proposiciones dadas que 
pueden afectar en los cambios observados en 
esta clase de personas.
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