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Resumen

La evolucion demografica que tiende a un inminente
envejecimiento de la poblacion provocado por la baja
mortalidad, fecundidad, natalidad y el incremento de
la esperanza de vida, lo cual tiende a presentar
cambios en la estructura por edades de la Poblacion
Econémicamente Activa en el largo plazo, esto a su
vez impacta dentro de las platillas de las empresas
quienes tendrdn que adoptar nuevas formas de
gestionar a sus recursos humanos, pues en una sola
organizacion tendran que coexistir tres generaciones
que  crecieron en  diferentes  contextos
socioeconémicos-culturales. Ante las nuevas formas
de administracion de recursos humanos a las cuales
tienen que recurrir las empresas en esta era del
conocimiento, se debe aludir a la gestion de la
diversidad dentro de ellas y hacer énfasis en las
personas como elemento fundamental de la creacion
de ventaja competitiva. Considerar que el personal
con mayor experiencia y conocimiento debe contar
con una correcta gestion, este personal generalmente
suelen ser las personas de mayor edad dentro de la
organizacion, de ahi la necesidad de plantear una
correcta gestion de la edad.

Empleabilidad, Capital Humano: Flexibilidad,
Compromiso, Aprendizaje

Abstract

The demographic evolution that tends to an imminent
aging of the population caused by low mortality,
fertility, birth rate and the increase in life expectancy,
which tends to present changes in the age structure of
the Economically Active Population in the long term
This, in turn, has an impact on the companies'
templates, who will have to adopt new ways of
managing their human resources, since in a single
organization there will have to coexist three
generations that grew up in different socioeconomic-
cultural contexts. Given the new forms of
administration of human resources to which
companies have to resort in this age of knowledge,
we must allude to the management of diversity within
them and emphasize people as a fundamental
element of the creation of competitive advantage.
Consider that the staff with more experience and
knowledge should have a correct management, this
staff usually tend to be the oldest people within the
organization, hence the need to raise a correct age
management.
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Introduccion

Las cuestiones de recursos humanos respecto a
los individuos atafien a decisiones respecto a
empleados en concreto, los retos a los que se
enfrentan es el ajuste entre la persona y la
organizacion, los dilemas éticos y de
responsabilidad  social, la productividad,
delegacion de responsabilidades, fuga de
talentos e inseguridad en el trabajo, entre otras,
estas exigencias casi siempre evidencian lo que
esta aconteciendo en la organizacion en
conjunto, de ahi la importancia de una correcta
gestion de recursos humanos.

La industria automotriz al ser una fuerte
generadora de empleos en la en la ciudad de
Toluca es objeto de estudio dentro de esta
investigacion con la finalidad de conocer que tan
preparadas estan para afrontar estos cambios
estructurales dentro de sus plantillas y si es que
estan considerando ocupar la fuerza laboral que
representan los adultos mayores de la entidad
como fuente de conocimiento y experiencia.

Las exigencias organizativas  son
derivadas de cuestiones internas de la empresa
las cuales frecuentemente tienen relacion con el
entorno como son: la necesidad de ser flexibles,
competitivas, descentralizadas, el exacto tamafio
empresarial, que su estructura organizativa sea la
adecuada, que cuente con equipos de trabajo
autodirigidos, buena cultura organizacional,
tecnologia y nuevas formas de contratacion.

Desarrollo del tema

Importancia de la gestion de recursos
humanos dentro de las organizaciones

En un mundo cambiante, globalizado e inestable,
las organizaciones presentan mayor complejidad
de los recursos que necesita para llevar a cabo
sus operaciones y el logro de resultados como
son: el aumento del capital, incrementar
tecnologias, y actividades de apoyo, por lo tanto
incremento de personas y aplicacion de sus
conocimientos, habilidades y destrezas para
mantener la competitividad del negocio. Las
personas se han convertido en el elemento basico
de la empresas (Chiavenato, Gestion del talento
humano, 2009).
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Las empresas tienen que enfrentarse a una
serie de exigencias para poder lograr sus
objetivos, dichas exigencias recaen dentro de las
funciones de los directivos, quienes tienen
personas a su cargo Yy a la vez se responsabilizan
de las acciones de estas y de los resultados que
lleguen a alcanzar (Gomez Mejia, Balkin, &
Cardy, 2001).

Las organizaciones dependen
ineludiblemente de las personas para llevar a
cabo sus operaciones, producir bienes y
servicios, atender a los clientes, las
organizaciones no existirian sin las personas,
pues sus conocimientos, habilidades y
competencias se convierten en la base principal
de estas. La administracion de recursos humanos
estd cambiando a una gestion de talento humano
donde las personas dejan de ser simple recurso y
son consideradas seres con personalidad,
inteligencia, conocimientos, aspiraciones Yy
percepciones, son nuevos asociados de las
empresas (Chiavenato, Gestion del talento
humano, 2009).

Capital humano como fuente de ventaja
competitiva

Entre los retos mas importantes que presentan
las empresas es la capacidad de generar valor en
sus productos y servicios, y que este sea
percibido por los clientes, valor que se puede
traducir en obtencién de ventaja competitiva al
ser diferentes a sus competidores y presenten
una rentabilidad sustentable. Anteriormente lo
que las empresas buscaban era posicionamiento
de mercado basandose solamente en los factores
externos que afectaban a las ventajas, sin
embargo, derivado de estudios empiricos se
concluyé que la ventaja competitiva también
puede ser interna mediante los recursos que
posee la organizacion, para ser mas explicitos,
recursos escasos que no solo deben mantenerse
sino desarrollarse debido a los bruscos cambios
del mercado (EI capital humano como fuente de
ventaja competitiva, s.f).

La era del conocimiento ha provocado
profundos cambios sociales, el mundo de los
negocios y empresarial ha tomado un giro
signado por el conocimiento, las empresas que
desean tener éxito deben estar dispuestas a
gestionar y desarrollar el capital intelectual.
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Frente a los nuevos paradigmas generados
en la sociedad del conocimiento, el mundo
empresarial actual exige gente calificada,
motivada y comprometida que apoye los planes
de crecimiento de las organizaciones. Los
individuos son generadores de conocimiento, el
cual es el bien mas valorizable, el insumo
primario de lo que se fabrica, se construye, se
compra y se vende. (Roman, 2004).

Las personas se han convertido en ventaja
competitiva para aquellas organizaciones que
saben manejarlas, pues solo las personas y el
conocimiento crean una ventaja duradera.
“Cuanto mas conocimiento dominen las
empresas, tanto mayor serd su ventaja
competitiva. ¢Por qué es vital el conocimiento?
Porque todos los aspectos intangibles que
agregan valor a la mayoria de los productos y
servicios se basan en el conocimiento; es decir,
el know-how técnico, el proyecto de producto,
las estrategias de marketing, la comprension del
cliente, la creatividad del personal y la
innovacion. La inteligencia humana esta detras
de todo ello” (Chiavenato, 2011).

Envejecimiento Poblacional

En la dltima década se ha advertido una
transicion demografica con cambios en la
estructura  poblacional por las agudas
transformaciones en los habitantes de todo el
mundo ante el aumento de las personas de 60
afios y mas con respecto a otros grupos de edad.
Aunque los cambios no se presentan de forma
homogénea y  existe  diversidad de
comportamientos entre los paises, las directrices
son evidentes: se presenta una disminucién del
crecimiento y la poblacion envejece.

La proporcion de la poblacion mundial con
mas de 60 afios de edad pasara de 900 millones
hasta 2000 millones entre 2015 y 2050, lo que
representa un aumento del 12 al 22 por ciento. El
envejecimiento de la poblacion es més rapido en
la actualidad que en afios precedentes. Francia
dispuso de casi 150 afios para adaptarse a un
incremento del 10 al 20 por ciento en la

Las figuras 1 y 2 muestran la comparacion
por pais de personas de 60 afios 0 méas en 2015 y
las proyecciones para 2050. En ellas se puede
observar que Japon, actualmente, es el Gnico pais
que cuenta con una poblacién de personas de 60
afios 0 mas mayor al 30 por ciento del total.
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La proporcién es similar para paises de
Europa, América del Norte, Chile, China, la
Federacion de Rusia, la Republica de Corea, la
Republica Islamica de Iran, Tailandia y Vietnam
en las proyecciones a 2050 (Organizacion
Mundial de la Salud, 2015).

el

Figura 1 Proporcion de personas de 60 afios 0 mas, por
pais, en 2015
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Figura 2 Proporcion de personas de 60 afios 0 més, por
pais, en 2050

Fuente: Tomada del Informe mundial sobre el
envejecimiento y la salud elaborado por la OMS en 2015

En América Latina, para el afio 2015, la
relacion de Adultos Mayores oscila entre cero a
maximo 19 por ciento, mientras que las
proyecciones para 2050 indican que pasara a ser
minimo el 10 por ciento de la poblacién y en
alguno de los paises que la integra llegar al 30
por ciento (Organizacion Mundial de la Salud,
2015).

Datos de la CELADE (2015) indican que
América Latina ha sufrido una baja en su tasa de
crecimiento, la cual a mediados del siglo XX era
de 27.3 por mil, para el periodo de 2010 a 2015
apenas superd el 11 por mil y a mitad del siglo
XXI esta serd de 3.2 por mil y su poblacién
dejara de crecer en el afio 2070 y para finales del
siglo la poblacion empezaria a reducirse (grafica
1).
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Grafica 1 Tasa de Crecimiento Total por cien en América
Latina, quinquenios de 1950 a 2050

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de
CELADE - Division de Poblacion de la CEPAL. Revision
2015

Como resultado de la desaceleracion del
crecimiento la edad media de la poblacion se ha
modificado pasando de 19.9 afios en 1950 a 29.1
afos en 2015 y en 35 afios mas la media se
pronostica en 40.8 afos de edad.

La relacion de adultos mayores por cada
joven también ha sufrido transformaciones,
pasando de 8.8 en 1950 a 29 en 2015 y en 2050
se espera que por cada 100 personas entre 0 y 14
afios de edad existan 110.8 adultos mayores, en
2046 se estima que por primera vez en el numero
de adultos mayores supere al de nifios.

Otro factor importante de considerar es la
relacion de dependencia de las personas de 60
afios 0 mas respecto a la poblacién de entre 15 a
59 afios donde se observa un incremento de 34.1
puntos porcentuales de 1950 a 2050, siendo en
2015 de 17.6 porciento de acuerdo a la gréafica 4
(Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe, Estimaciones y proyecciones de
poblacién a largo plazo 1950-2100. América
Latina, 2015).
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Grafica 2 Edad Media de la Poblacion, Relacion de
Dependencia por cien y Relacién Adultos Mayores por
cien en América Latina de 1950 a 2050

Fuente: Elaboracién propia con base en datos de
CELADE - Divisién de Poblacion de la CEPAL. Revision
2015

Notas: Relacion de dependencia = ( (poblacion de 0-14
mas poblacion de 65 y méas)/ poblacion de 15-64 afios) *
100). Relacién viejos/ jévenes = (poblacion de 65y mas/
poblacion de 0-14) * 100

Con el aumento de las cohortes de adultos
mayores aumentando su ponderacion dentro del
conjunto, el envejecimiento trae consigo un
complejo de cambios asociados con la edad. El
impacto del envejecimiento poblacional es un
motivante para estudiar sus antecedentes y
tendencias mas cercanas, evidenciar las
preocupaciones, consecuencias,
transformaciones y retos lo cual obliga a una
vision integral del suceso.

a) El envejecimiento poblacional en México

México también ha presentado un proceso
acelerado de transicion demogréafica, con la
disminucion de la fecundidad a partir de los afios
setentas donde se reportaron casi siete hijos por
mujer, de acuerdo a la Tasa Global de
Fecundidad (TGF), hasta llegar en la actualidad
a poco mas de dos hijos (Welti Chanes, 2012).
El acceso a la informacion sobre salud
reproductiva, a los métodos anticonceptivos, asi
como la concientizacion de la planificacién
familiar que les ha permitido a las mujeres y
hombres decidir el nimero de hijos que desean
tener, tuvo auge a partir de 1970 con un impacto
directo sobre la TGF, seré en el afio 2080 cuando
el nimero de hijos sea mejor a 2 (Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe,
Estimaciones y proyecciones de poblacion a
largo plazo 1950-2100. México, 2015).
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Con el aumento de la esperanza de vida, la
baja de la mortalidad y el decrecimiento de la
tasa de fecundidad aunados a la migracion
internacional se ha determinado el volumen de la
poblacién a través de los afios, cada que estos
factores se modifican también lo hace la
estructura de la poblacién. La poblacion
mexicana paso de 28 012 558 habitantes en 1950
a 124 612 397 en 2015 para 2050 se esperan 170
546 390 personas.

El grafico 3 muestra el cambio en la
distribucion de poblacion, en 1950 el grueso de
la poblacion se encontraba en las personas con
edad productiva (de 15 a 59) con 53 por ciento,
los menores de 14 afios constituian 41 por ciento
y las personas de 60 afios 0 mas 6 por ciento. Con
las modificaciones de las tasas de mortalidad y
fecundidad para 2015 la pirdmide presenta una
baja en los jovenes y nifios a 27 por ciento, un
alza en la poblacion productiva alcanzando 63
por ciento y aumento en los adultos mayores (10
por ciento).

En 2050 la tendencia marcada se mantiene,
con tasas de fecundidad de 2.1 la poblacion de
nifios y jovenes pasard a 19 por ciento, la
poblacién en edad reproductiva (57 por ciento)
tendrd una baja y las filas de los 60 0 mas se
engrosaran (24 por ciento). Con cada vez menos
nifios (16 por ciento) y mas adultos mayores (34
por ciento) se presenta el panorama para finales
del siglo XXI (Comision Econémica para
América Latina y el Caribe, Estimaciones y
proyecciones de poblacion a largo plazo 1950-
2100. México, 2015).
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Grafica 3 Pirdmides poblaciones de México de 1950 a
2100
Fuente: Elaboracién propia con base en datos de
CELADE - Divisién de Poblacion de la CEPAL. Revision
2015

Las tasas de crecimiento también han sido
afectadas, como se muestra en la gréfica 6, la
tasa total de crecimiento para México, al igual
que el mundo, tiende a una baja llegado en 2050
a 5.5 por cada mil y para el afio 2085 la
poblacion del pais comenzard a disminuir y
madurar, lo cual no es extrafio, pues de una tasa
de crecimiento de 40.2 en 1950, para los nifios y
jévenes de 0 a 14 afios, se ha pasado a menos 2.6
en 2015 lo que implica que cada vez hay menos
nifios.

Total 0-14 afios
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Grafica 4 Comparativo historico de tasas de crecimiento
en México

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de
CELADE - Division de Poblacion de la CEPAL. Revision
2015
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Para las entidades federativas del pais el
envejecimiento poblacional se convertira en un
desafio en los proximos 50 afios. Siendo el
Estado México el més poblado del territorio
(Inegi, 2014) Fernandez Ham, Valverde
Villalobos, Hernandez Lépez & Murguia Salas
(2014) mencionan que “el avance del
envejecimiento en la entidad, visto como la
relacion entre las generaciones mas jovenes y
las més viejas, se espera que sea paulatino. En
el afo 2010, habian 17 adultos mayores por
cada 100 jovenes, 19 en 2013y para el afio 2030
se estima que habran casi 43 adultos mayores
por cada 100 jovenes, situacion que al
compararse con el nacional ubica al Estado de
México en el lugar 25 en el proceso de
envejecimiento poblacional del pais.”

2015
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45-64
30-44
15-29
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40% 20% 0% 20% 40%

MUJERES HOMBRES

2030
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15-29
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MUIJERES HOMBRES

Grafica 5 Piramides poblaciones del municipio de Toluca
de Lerdo 2015y 2030

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
CONAPO

El incremento de adultos mayores en la
zona metropolitana de Toluca es mayor que el
crecimiento de su poblacién total (Crespo
Cadena & Hollos Castillo, 2015). EI namero de
adultos mayores por cada cien menores de 15
afios, también se ha modificado a lo largo de los
afios en 1990 el municipio tenia un indice de
envejecimiento de 9.3, para el afios 2000 se
increment6 a 11.9 y en 2010 era de 16.5 (INEGI,
Indicadores de la serie censal 1990 a 2010,
2010).
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Toluca, al igual que el pais muestra una
tendencia de envejecimiento demografico
presentando nuevos retos respecto a la
formulacién de politicas, se deben identificar
oportunamente debido al impacto que tendran en
la sociedad, el envejecimiento es una
transformacion profunda a lo largo de la vida
humana que, de acuerdo a la CEPAL (2011)
tiene impacto en el crecimiento, el ahorro, las
inversiones, el consumo, los mercados de
trabajo, las pensiones, la tributacion y las
transferencias intergeneracionales. El
envejecimiento de la poblacion implicara
cambios en las capacidades de produccién y de
trabajo, en un procese ineludible que debe ser
aceptado y analizado para prevenir sus
consecuencias por el lado de la dependencia.

Mercado Laboral y su relacion con la
empleabilidad y el envejecimiento
poblacional. Condiciones econémicas de los
adultos mayores

Con el incremento de la proporcién de adultos
mayores y ante la necesidad de mantener una
calidad de vida digna en la etapa de la vejez, este
grupo etario demanda ingresos o bien la
posibilidad de empleo para poder generarlo, por
necesidad econdémica y no por voluntad una
parte importante de los adultos de 60 y mas afios
se encuentra inmersa en el mercado laboral (Del
Popolo, 2001). EI hecho de que los adultos
mayores  trabajen depende del perfil
sociodemogréfico, ingresos y transferencias que
perciban, el contexto familiar en el que se
desarrollen 'y su entorno macroeconémico
(Millan Leon, 2010). La poblacion en edades
avanzadas obtiene seguridad econdémica por
medio de ahorros, sistemas de seguridad social,
apoyos institucionales o no institucionales, los
cuales no siempre son de forma monetaria ya que
también se dan en especie y que en muchas
ocasiones esta ayuda proviene de familiares, o
bien por medio del trabajo, que para el caso de
los adultos mayores mexiquenses representa la
principal fuente de ingresos pese que se supone
que esa etapa de su vida se retiran de la actividad
econémica. Sin embargo el que cuenten con
ingresos no quiere decir que su situacion
econdmica sea solvente, el ingreso medio que
reciben mensualmente varia, siendo los
derivados del trabajo 1,200 pesos, los obtenidos
por pensiones 1,700 pesos, los programas
gubernamentales proporcionan 350 pesos Yy
otros tipos de ingresos 700 pesos (Montoya Arce
& Montes de Oca Vargas, 2009).
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“Atraer y retener a trabajadores mayores
cobrara importancia en la agenda empresarial
porque es evidente que el mayor segmento de la
fuerza laboral que aun sigue sin ser
aprovechado es el segmento de los adultos
mayores, considerando que gran parte de ellos
todavia goza de buena salud y puede aportar su
contribucion por bastante mas tiempo més alla
de su jubilacion” (Garcia, 2009).

Mercado laboral

A partir de la crisis financiera y econdmica
mundial, tanto la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) como la Comision Econdmica
para Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL) han
divisado los variados efectos en los mercados de
trabajo derivados de la marcada desaceleracion
del crecimiento economico que afectard el
bienestar de la gran mayoria de la poblacién. En
México se ha observado un acrecentamiento de
las personas en edad productiva, sin embargo la
economia mexica no ha sido capaz de generar
empleos a la misma velocidad que ha crecido esa
cohorte, aun no se vislumbra un crecimiento
economico dentro de la region que permita
mantener el equilibrio entre la oferta y la
demanda de empleos (Partida Bush, 2008).

De acuerdo a datos de la Encuesta de
Nacional de Empleo del INEGI (2016), la
poblacién econdmicamente activa ocupada crece
poco Yy es menor que la poblacion lo que implica
“que de ella depende la mayoria poblacional,
econémicamente inactiva, compuesta por
menores de edad, estudiantes, amas de casa y

adultos mayores de manera principal”’ (Peralta,
2010).
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Grafica 6 Poblacion de Econdmicamente Activa al
segundo trimestre de cada afio 2005 - 2016

Fuente: Elaboracién propia con base en datos (INEGI,
Encuesta Nacional de Empleo, 2016)
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Para el segundo trimestre del afio 2016, de
acuerdo a la Encuesta Nacional de Empleo del
INEGI, la Poblacion economicamente activa,
que se ha ido incrementando a lo largo de los
anos, fue de 53°539,565 de los cuales 33 075 116
son hombres y 20 464 449 con una tasa de
crecimiento de 2015 a 2016 de 1.7 por ciento,
de 2011 a 2012 la tasa fue de 4 por ciento lo que
indicaba que la fuerza de trabajo se expandid y
habia una cantidad mayor de personas
disponibles para trabajar. EI empleo informal
también es un factor predominante en el pais,
pues de la poblacion econémicamente ocupada
37 por ciento cuenta con un empleo formal,
dejando a poco méas de 32 millones de
trabajadores sin ningun tipo de seguridad social.
(Grafica 7). Peralta (2010) en su trabajo
“Perspectiva laboral en México 2008 — 2030
indica que “La experiencia historica mexicana
del desempleo de al menos los Gltimos 25 afios,
asi como sus proyecciones a diferentes plazas y
sus elusiones, dejan entrever que el empleo
pleno es una meta casi inalcanzable y que
resulta preocupante porque hay 15 millones de
mexicanos que exigiran empleos en el horizonte
de tiempo sefialado, mas los que estan en
situacion precaria actual”.

La gréfica 7 muestra que el grueso de la
poblacién ocupada tiene entre 30 y 39 afios de
edad, para el segundo trimestre de 2016 este
grupo cuenta con 12°458,696 personas. En el
afio 2005 la poblacion ocupada de entre 15 a 19
afios de edad era mayor que los adultos mayores
con 286,958, sin embargo para el 2016 la
situacion se ha invertido y los adultos mayores
superan por 1°664,285 al grupo de 15 a 19 afios.
El grupo de los adultos mayores se ha mantenido
en el mercado laboral incrementando su
porcentaje de 7.99 en 2005 a 9.18 por ciento para
2016.
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Grafica 7 Poblacion ocupada por edad al segundo
trimestre de cada afio 2005 — 2016

Fuente: Elaboracion propia con base en datos (INEGI,
Encuesta Nacional de Empleo, 2016)

HUERTA-XINGU, Francisco, CERVANTES-MOLINA, Lilian y
HERNANDEZ-SUAREZ, Alejandro. La empleabilidad como fortaleza
del cambio en la gestién del capital humano: flexibilidad, compromiso y
aprendizaje. Revista de Formacién de Recursos Humanos. 2018.



Articulo

32

Revista de Formacion de Recursos Humanos

La poblacion no econdmicamente fue de
36°235,486 de la cuales 5’894,562 estan
disponibles y 30°340,924 no disponibles. La
edad promedio de la poblacién econdmicamente
activa fue de 39 afios y el ingreso promedio por
hora trabajada de la poblacién ocupada fue de
33.3 pesos. El diagnostico de la realidad laboral
en el pais es determinado por la predominante
informalidad de los empleos, los bajos salarios,
la creacion insuficiente de estos asi como las
condiciones precarias en las que se labora.

De acuerdo a proyecciones de la CELADE
(2015) la poblacion econémicamente activa
también presentard un cambio en su estructura
por edades pasando de 58 millones en 2016 a 94
millones en 2050, como una consecuencia del
envejecimiento poblacional. La grafica 13
muestra un comparativo de la PEA respecto al
afio 2016 y 2050 donde se observa que la forma
piramidal de la actualidad se angosta, teniendo
una disminucion de dos puntos porcentuales en
las edades de 15 a 19 afios, el 51 por ciento de
esa poblacidn se encontrara entre los 25 a los 49
afios, lo cual implica que aun habra poblacién
joven para laborar, sin embargo hay un
incremento en las edades avanzadas, pues
mientras que para el afio 2016 la poblacion de 60
afios y méas de la PEA representa 7 por ciento
para la poblacion femeninay 8 por ciento para la
masculina, en el afio 2050 esta cohorte por la
parte de las mujeres representara 16 por ciento y
para los hombres 15 por ciento teniendo
representacion significativa hasta los 79 afios.
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85 - 89
75-79
65 - 69
55-59
45 - 49
35-39
25-29
15-19
20 -15 -10 -5 0 5 10 15

HOMBRES 2050 = MUJERES 2050
HOMBRES 2016 m MUJERES 2016

Grafica 8 Piramide de Poblacién economicamente activa,
comparativo entre los afios 2016 y 2050

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
CELADE (2015)
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En el paso al envejecimiento demografico
el pais contard con un periodo favorable para
detonar el crecimiento econémico, ese llamado
bono o dividendo demogréfico se presenta por
primera y Unica vez de 2012 a 2033 (Partida
Bush, 2008). La poblacion en México aun es
relativamente joven, el constante crecimiento de
la Poblacion Econdmicamente Activa podria
permitir el aprovechar el bono demografico
mientras la mayoria de la poblacion se encuentre
en edad productiva y sea mayor que la poblacién
dependiente, es decir los nifios y adultos
mayores. El hacer valer ese bono podria permitir
que, en un futuro, cuando la razon de
dependencia se incremente, se cuente con lo
necesario para solventar la demanda de servicios
que habra y que ya no podran ser cubiertos por
la poblacion en edad productiva ya que esta sera
menor que aquellos dependientes.

Gestion de la edad

Del total de dimensiones que caracterizan a la
diversidad, este estudio se centra en lo que
concierne a la gestién de la edad, la cual se
considera de vital importancia gracias a la
evolucion demografica que propicia un
envejecimiento poblacional y de la clase
trabajadora, las problemaéticas vinculadas a esta
realidad se han desarrollado en el capitulo
anterior de este documento, ademas se ha
resaltado la importancia de una correcta gestion
de personal y los retos para la gestion estratégica
de recursos humanos.

Existen tres tematicas fundamentales que
desde el punto de vista de los estudiosos en
recursos humanos son dignos de ser examinados
por las empresas, en primer lugar, el aumento de
costo de la atencibn médica, segundo, la
competitividad cada vez mayor a nivel mundial
y por ultimo, el cambio demogréafico, en
especifico, el envejecimiento poblacional y la
inevitable jubilacion de la generacion baby
boomers. La Ilamada bomba demogréfica
también tiene consecuencias para las empresas
en sus productos, tanto desde en la eleccion de
los consumidores como en la oferta de mano de
obra, desafortunadamente los datos
demogréficos se basan en proyecciones futuras,
que pueden o no tener lugar y como no son algo
que esté ocurriendo en el momento muchas
organizaciones no le dan la importancia que
requieren (University of Strathclyde, 2013).
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En la actualidad las empresas que buscan
ser exitosas tienen que estar dispuestas a
innovar, la mayoria de las innovaciones resultan
de una busqueda consciente de oportunidades
que mientras adentro de la empresa pueden ser:
acontecimientos inesperados, cambios del
mercado, necesidades del proceso e
incongruencias; afuera de la empresa esas
oportunidades aparecen con: nuevos
conocimientos, cambios en la percepcion y
cambios  demogréficos. Los  cambios
demograficos dentro de las fuentes externas de
innovacion pueden ser de las mas confiables, sin
embargo, muchas organizaciones, tanto privadas
como gubernamentales, no le han dado
prioridad, pero aquellos que tienen especial
cuidado en observar y explotar las tendencias
pueden cosechar grandes recompensas.

Tal es el caso de los japoneses quienes
prestaron atencion a la demografia y aunque
estaba a los ojos de todo el mundo, solamente
ellos se percataron en 1970 que habia bajado la
natalidad y que existia un aumento de jovenes
que preferian mantenerse estudiando que salir
rapidamente al mercado laboral, lo que
provocaria en 1990 una baja en el ndmero
disponible de personas para trabajar, por ello los
japoneses tienen una ventaja de diez afios en
robotica. Los gerentes por mucho tiempo ha
sabido que los cambios demogréaficos son
importantes, pero siempre han creido que el
cambio es lento, sin embargo, en este siglo no es
asi (Druker, 2002).

La gestion de la edad es un término
fuertemente vinculado con los cambios
organizacionales realizados por factores
socioeconémicos 'y demograficos con el
propdsito de anticiparse a estos cambios.

Conclusiones

Las empresas también se veran afectadas en las
estructuras por edad de su plantilla pues tendran
que buscar nuevas formas de gestionar a sus
recursos humanos, especialmente cuando se
puede tener hasta tres generaciones laborando en
la misma organizacion, generaciones que tienen
diferentes prioridades y visiones derivadas del
contexto socioeconomico-cultural en el cual se
desenvolvieron, por ejemplo para la generacion
de los baby boomers es prioritaria la seguridad
de la empresa, el reconocimiento a través de la
calidad en el trabajo, el compromiso y la
fidelidad como un modo de vida.
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La generacion Y piensa que el buen
profesional es aquel que es productivo, se
muestra mas exigente con la empresa respecto al
tiempo libre, empieza a cuestionar el
compromiso y asume la carrera profesional
como algo propio. Los Millenials por su parte
piensan que la organizacion para la que trabajan
es solo una experiencia méas, la carrera
profesional es Unicamente suya, son mas
exigentes con la empresa pero, al mismo tiempo,
su compromiso es mas bajo y son mas claros a la
hora de exponer aquello que no les gusta. Lo cual
lleva a buscar nuevas formas de afrontar el
nuevo panorama que se presenta. Al hablar de
envejecimiento poblacional se debe tomar en
cuenta que las empresas presentan dos retos
principales: el que tiene que ver con los
empleados que van de salida, es decir, aquellos
que se jubilan y aquellos empleados mayores de
edad que permanecen laborando en la
organizacion. Si la organizacion no presta
atencion a los retos mencionados podria ser
propensa a perder conocimientos fundamentales,
tener baja en la productividad, enfrentarse a retos
vinculados con la tecnologia y habilidades que
los trabajadores requieren para llevar acabo sus
funciones.

Estar alertas e involucrados en los
conocimientos de puestos puede ayudar a
mantener a los trabajadores adecuados en
puestos de requerimientos fisicos, buscar planes
de cuidado y fomento a la salud también puede
contribuir en una disminucion del absentismo
por enfermedades o lesiones. Los planes de
jubilacion también son utiles en la planificacion
pues si estas son masivas, se corre el riesgo de
no contar con personal de experiencia y
preparacion.

Contar con la correcta gestion permitira un
mejor clima laboral, satisfaccion en los
empleados, aumento de la produccion,
incremento en las utilidades y los colaboradores
contaran con la motivacion para permanecer en
el trabajo, adaptarse al cambio y aprender nuevas
habilidades. Derivado de la importancia de
contar con una correcta gestion de la edad, salen
a la luz las razones fundamentales de esta
investigacion: la primera, explicada por la
importancia del factor humano dentro de las
organizaciones, la segunda respecto al analisis
del mercado laboral actual y a los cambios
demogréaficos que presentaran un
envejecimiento poblacional y el tercero la
transcendencia que tienen las instituciones de
seguridad social en el pais.
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