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RESUMEN

Las personas con el paso del tiempo, se sienten angustiadas, con incertidumbre sobre su
vida laboral al cumplir cierta edad; el Outplacement, es un programa que aminora esa
ansiedad, potencializa capacidades y reduce la carga emocional de los trabajadores. Se
pone a la prejubilacion, para rejuvenecer y ahorrar costos a la empresa. Para aplicar
Outplacement, se identifica: puestos de trabajo obsoletos, restructuraciones masivas y
despidos. Luego se aplican pruebas motrices y psicologicas y entrevistas a cada
participante.

La psicologia aporta significativamente, para reorientar y redefinir positivamente a
personas desvinculadas, y que se sientan gratificacion por el interés que se muestra en

ellas.



ABSTRACT

With the passing of time and when people reach a certain age, they feel
insecure and have doubts regarding their Jjobs. Outplacement is a program
that reduces this anxiety, potentiates capabilities, and reduces the
workers’ emotional burden. We present retirement as a way to rejuvenate
and save costs for the company. In order to apply Outplacement we
identified: obsolete work places, massive restructuring and dismissal. We
also applied motor and psychological tests and interviews to each
participant.

Psychology contributes significantly to redirect not affiliated people and
to positively redefine them in order to make them feel appreciated.

& .\ ’ )
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UNIVERSIDAD DEL . Diana Lee Rodas
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CAPITULO I: CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.

1.1 INTRODUCCION

Inicia siendo Unicamente nacional, luego amplia su capital con la presencia internacional
de General Tire de Estados Unidos y, finalmente da un enorme salto involucrandose con
el grupo Continental Tire de Alemania. La alianza va mucho mas alla que un incremento
cuantitativo de capital. Abarca especialmente el desarrollo tecnoldgico sostenido que
ademas de las positivas consecuencias en el mercado coloca a la produccion cuencana en
la primera linea de la tecnologia de neumaticos.

Continental Tire Andina S.A. es una gran familia que crece constantemente, el nUmero
de colaboradores ha incrementado desde hace 50 afios atrds de 300 a 1.111 personas de
ocupacion directa, las cuales colaboran constantemente con la visién empresarial; en
cada area de la empresa muestran mucho interés en sus tareas, un ejemplo claro es el
departamento de Talento Humano de la empresa, el cual como objetivo estratégico es la
innovacion de su capital humano. Pretende mejorar los procesos de seleccién y para
esto cuenta con procesos bastante efectivos. Por otra parte para continuar con este
interés hacia su capital humano, buscamos involucrarnos un poco mas mostrandonos
mas interesados sobre su desarrollo tanto personal como profesional, con el paso del
tiempo, las personas comienzan a sentirse un poco angustiadas y con incertidumbre
sobre que podra pasar con su vida laboral luego de cumplir cierta edad, para eso existe el
Outplacement que es un programa que busca aminorar esta ansiedad y potencializar las
capacidades, habilidades y asi reducir la carga emocional que provoca la jubilacion en

los trabajadores.



1.2 HISTORIA DE CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.*

Continental Tire Andina S.A. se constituyo el 31 de julio del afio 1955, bajo la
denominacion de ECUADORIAN RUBBER COMPANY C.A. (ERCO). El Dr. Octavio
Chacon Moscoso es el mentalizador, propulsor y ejecutor de la Fabrica Nacional de
Llantas, primera denominacion que adquirio.

Octavio Chacon, hombre ilustre, politico, parlamentario, banquero, industrial de
extraordinaria vision futurista, conjuntamente con los sefiores José Filometor Cuesta y
Enrique Malo Andrade, fueron los fundadores de la fabrica, y basaron sus acciones en la
vision de “Querer que Ecuadorian Rubber Company C.A. (ERCO) sea un modelo de lo
que los ecuatorianos podemos hacer para lograr nuestra redencién econdémica”.

1.2.1 Fuentes de empleo

En la década de los afios 50, 10 mil personas habian emigrado de Cuenca a las
provincias de la costa por falta de trabajo. La empresa comenzo con la rehabilitacion
econdmica, frenando la migracion y propiciando la venida de colaboradores de otras
partes del pais y fuera de él, reactivandose de esta manera la economia de la region.
Continental Tire Andina S.A., se ha distinguido por dar crear y brindar fuentes de
trabajo: en 1969 la fabrica conto con el valioso aporte de 400 colaboradores, quienes
percibian las mejores remuneraciones de aquellos tiempos, beneficiando asi a 2.500
familiares de los trabajadores.

En la actualidad se da la posibilidad de innumerables plazas de trabajo. La Compafiia
estd conformada por dos areas; el area de planta en donde laboran 851 trabajadores; vy el

area administrativa con 309 empleados; y el nimero sigue creciendo.

1 MACHUCA LEON. Alberto. VARGAS OCHOA. Cesar. ERCO 50 afios de Historia. Ecuador.
[2012].



La Compaiiia fue la impulsora de la industrializacion de Cuenca, y uno de los
principales motores industriales del pais.

1.2.2 Primera piedra/ ubicacion

En el afio de 1960 se colocd la primera piedra para la construccion de la fabrica, en un
amplio terreno, ubicado en lo que hoy es el Parque Industrial, siendo la Unica empresa,
en ese entonces situada en este espacio fisico. La extension de terreno fue de 10
hectareas aproximadamente.

Actualmente las instalaciones operativas de la Compafiia se encuentran dentro de un
area de 41.361 metros cuadrados, equivalentes a 2 estadios de fatbol. La proyeccion de
los grandes propulsores de esta obra: Dr. Octavio Chacon y Dr. Enrique Malo Andrade,
ha dado sus frutos con el paso de los afios, ya que se tuvo una visién enorme de lo que
seria esta pequefia empresa que comenzaba a Vvivir.

Los colaboradores de la empresa, en sus inicios, se transportaban a pie, a caballo, en
bicicletas, motos para luego paulatinamente trasladarse en carros.

En la actualidad, en cambio, se cuenta con amplios parqueos gue, casi no abastecen a
los colaboradores de la empresa.

Con el paso del tiempo Continental Tire Andina ha llevado las siguientes
denominaciones:

Ecuadorian Rubber Company -ERCO- (desde 1955 hasta 1972)

Compaiiia Ecuatoriana del Caucho S.A. (desde 1972 hasta 1987, por decreto de
gobierno, que obliga a cambiar las denominaciones legales de las empresas
multinacionales, a nombres en espafiol).

Continental Tire Andina S.A. (desde 1987 hasta la fecha)



En sus inicios a méas de la denominacion legal de ERCO, se le llamaba Fabrica Nacional
de Llantas.

1.2.3 Primera Llanta

En el mes de noviembre y diciembre de 1962 se hacen varias pruebas de la maquinaria
para producir la primera llanta, la misma que se elabord el 22 de diciembre de 1962.

En el afio 1963 se producen 208 unidades al dia, y 52.256 llantas al afio. Los usuarios de
nuestros productos fueron beneficiados con precios hasta de un 59% menor que los
importados.

En el afio 2007, hay que destacar un dato importante que es la produccién de 1°600.144
unidades, lo que equivale a un promedio de 4.964 llantas por dia. Es necesario sefialar
que el 6 de septiembre del afio 2007 se batié un record de produccion diaria, que fue de
6.256 llantas ese dia.

En el afio 2011 se puede destacar un aumento rotundo, con un total de 2°109.735 Ilantas
en el afio. Siendo asi la produccion acumulada en los 49 afios de trabajo, desde 1963 al
2011 un total de 35"895.997 llantas con un peso de 668°598.295 kilogramos.

1.2.4 Aportes y Responsabilidad Social

La Compafiia Ecuatoriana del Caucho desde sus inicios ha sido un aporte y un ejemplo a
seguir de la industria regional y nacional, por crecer paso a paso de una manera firme.
Ultimamente se ha dado énfasis a los temas de responsabilidad social, primero con
nuestra gente y también con la ciudad de Cuenca. Ya son més de 50 afios de estar en esta
ciudad, y por esta razon somos muy agradecidos con Cuenca. Se ha entregado material
didactico a colegios aledaiios a la fabrica como son “Cazadores de los Ri0s” y “Mario
Rizzini”, ademas de arborizacion en la zona de la avenida de las américas,

adecuamientos de 20 parques y jardines de la ciudad, junto con la fundacion Jefferson

-4-



Pérez, colaboramos con becas para estudiantes, erradicacion del trabajo infantil y el
auspicio de eventos deportivos.

Desde un comienzo, la Llantera se preocupo por el buen vivir de los trabajadores y de
sus familias, a través de sueldos dignos acompariados de beneficios para las esposas e
hijos, como son las becas de estudio, cursos de capacitacion, club de esposas, seguro
médico, comisariato, colonias vacacionales, escuelas de futbol, educacion a distancia
para obtencion del bachillerato, agasajos navidefios, etc.

Entre otros de los aportes globales que la Empresa que ha brindado a la sociedad y sus
colaboradores, podemos enunciar el ahorro de divisas, varias fuentes de trabajo a nivel
nacional, el fomento del cultivo del caucho y también la generacion de impuestos.

El Dr. Octavio Chacdn anhelaba que todos los trabajadores se sientan duefios de su
trabajo y propietarios de su empresa, por lo que lo mas importante para él era el area
humana, y por eso se preocupaba. Dejando sentadas las bases para que la persona y su
bienestar sean lo mas importante en nuestra Empresa.

A nivel local y nacional, la Compaiiia ha sido un ejemplo a seguir por permanecer firme
en la concesion de los siguientes aspectos: Modernizacion de la maquinaria, Personal
capacitado y entrenado, Profesionales de primera linea, Relaciones Laborales con
transparencia, Tecnologia de punta, Ampliacién de la fabrica para mayor productividad,
Energia eléctrica propia.

1.2.5 Calidad

Nuestras llantas desde sus inicios fueron de excelente calidad porque se las producia
siguiendo las especificaciones de nuestro socio tecnoldgico General Tire Internacional

and Rubber Company de los EE. UU.



En la actualidad ha alcanzado las siguientes certificaciones de calidad, entre las que se
destacan:

AAA Mejor Gerencia de Riesgos de América Latina (Ace Seguros)

Sello de Calidad Inen Neumaticos para vehiculos excepto de pasajeros- NTE INEN 2099
Sellos de Calidad Inen Neumaticos para vehiculos excepto de pasajeros-NTE
INEN 2100.

EAQF Nivel “A” en el sistema de Calidad para la Fabricacion de llantas para automovil
y camioneta. (requisito renault)

ISO 9001:2000 Fabricacion, Comercializacion y servicio asociado de llantas para
Vehiculos automotores y Trailers (ICONTEC/1IQ NET)

QS 9000/98 Fabricacién, comercializacion y servicio asociado de llantas para
Vehiculos Automotores y Trailers (Requisito de General Motors) (ICONTEC)

Mejor Proveedor 2001-2002 General Motors-Ecuador.

1.2.6 Exportaciones

La Compaiiia Ecuatoriana del Caucho S.A. a través de sus marcas Continental y General
Tire atiende a los consumidores de llantas de la Comunidad Andina de Naciones:
Venezuela, Colombia, Ecuador, Pert y Bolivia. En estos paises se cuenta con mas de
450 bahias de servicio de alineacidn, balanceo y montaje de llantas, con la tltima
tecnologia en servicios llanteros.

Continental General Tire pone a su disposicion mas de 2000 manos altamente
calificadas para brindar el mejor servicio en la Comunidad Andina. Anualmente se
comercializa mas de un millon y medio de llantas. Méas de 130 tecnicentros en la region

se encargan de brindar asesoria a 6.500 clientes por dia, realizando asi aproximadamente



14.000 servicios llanteros. Con esta accion se hace realidad la integracion en la
Comunidad Andina de Naciones.

Se participa activamente en el desarrollo del pais, ya que dentro de Continental Tire
Andina S.A. esta la Compariia Agicom (Agricultura Comercial) la cual produce caucho
natural y latex, fomentando asi el cultivo y la produccién del caucho a nivel nacional.
1.2.7 Slogans

Llantas ecuatorianas para caminos ecuatorianos.

Llantas ecuatorianas para caminos latinoamericanos.

Somos pasidn, somos futuro.

1.2.8 Definicién de la mision, vision y los valores de la empresa.

1.2.8.1 Misién

La Mision de Continental Tire Andina S.A. es Fabricar y Comercializar llantas y
productos relacionados con la Industria automotriz, trabajando en equipo con entusiasmo
y compromiso, obteniendo resultados plenamente beneficiosos, como un producto de
excelente calidad que supere las expectativas del cliente y, a través del proceso de
mejoramiento continuo, Crear Valor para nuestros clientes, bienestar para nuestros
colaboradores y mejorar la rentabilidad para nuestros accionistas.

1.2.8.2 Vision

Convertirse en una organizacion modelo, reconocida a nivel mundial por su Alta

Competitividad, ser rentable y sostenible social, economica y ambientalmente.

2 http://www.gestiopolis.com/canales3/rh/selcompe.htm [consulta 12 de septiembre del 2011].



1.2.8.3 VValores

Respecto a las Personas, Justicia, Equidad y Etica, Honestidad y Apertura, Conviccion,
Integracion y Cooperacion (Trabajo en Equipo), Respeto al Medio Ambiente, Bienestar
mutuo, Responsabilidad, Disciplina, Perseverancia, Puntualidad.

1.3 PROCESO DE SELECCION EN CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.

El proceso de seleccion que se ha venido utilizando en la Continental Tire Andina S.A.,
durante los Gltimos catorce afios, ha sufrido una serie de cambios y modificaciones,
originados por las necesidades y por los resultados obtenidos.

Los procedimientos de seleccion existieron siempre, pero desde el afio de 1998 el
proceso de seleccion se hace formal mediante la creacion de un procedimiento que
permita conocer claramente los pasos a seguir en un proceso de seleccion, ya que la
organizacion necesitaba cumplir con las Normas y Sistemas de Calidad y asi obtener la
certificacion que le permitiria ser mucho mas competente y eficiente.

Durante estos 14 afios se han creado 3 procedimientos de seleccion, los mismos que
varian su orden y estructura, mas no en el contenido.

Los tres procedimientos de Reclutamiento, Seleccion y Contratacidn para personal han
sido creados con el propoésito de definir politicas y establecer procedimientos para
realizar un proceso adecuado de reclutamiento, seleccidn y contratacién de personal con
el fin de proveer del recurso humano necesario para realizar las operaciones productivas
de la Compafiia.

Los tres ejes del proceso de seleccion - Procedimiento afio 2001

Reclutamiento: proceso orientado a atraer candidatos tanto de dentro como de fuera de
la organizacion, que estén capacitados y sean idoneos para ocupar un cargo dentro de la

misma



Seleccion: escoger de entre los candidatos reclutados el méas idoneo para cubrir la
vacante existente

Contratacion: convenio en virtud del cual una persona se compromete con la
organizacion a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia y por el
pago de una remuneracion.

En el procedimiento del afio 2002 se incluye a la lista:

Colchon de candidatos: grupo de personas que cumplen con los requisitos previos su
contratacion en la planta y se encuentran listos para ingresan a trabajar.

En el procedimiento del afio 2005 se incluye en la lista

Pre-Induccidn: es dar a conocer a los candidatos de la vacante, la historia de la
compafiia, sistemas de calidad, el producto, mercado, comunicacién, temas sobre salud
ocupacional y seguridad industrial y un tour a planta.

Induccidn: Se da cuando la persona ya ha sido contratada, un guia o tutor se encarga de
indicarle todas las funciones que tendra que realizar dentro de su puesto de trabajo y con
quien va a relacionarse.

Periodo de entrenamiento: La persona se entrena en su puesto de trabajo, desarrolla sus
destrezas y habilidades hasta que pueda dominarlas.

Seguimiento y Retroalimentacion:

Mediante esto se identifica que necesita la persona, cuéles son sus debilidades,
capacitacion en temas puntuales, todo ello va asociado con el area de capacitacion.
Método de seleccion utilizado:

El proceso de seleccion no ha tenido cambios fundamentales, el cambio mas importante
se dio en el 2005, cuando se incluye temas de induccion, entrenamiento, seguimiento y

retroalimentacion.



Identificacion y Analisis de las necesidades

Luego de que se ha identificado la necesidad de personal se da inicio al proceso de
admision.

1.3.1 PASOS PARA LA SELECCION Y CONTRATACION

1.3.1.1 Emision de solicitud de personal

La solicitud de requerimiento de personal se originaba en la jefatura de area utilizando el
formulario de Solicitud de Personal.

1.3.1.2 Recepcidn y aprobacion de solicitud de personal

El area de Ingenieria Industrial debia conocer y aprobar en primera instancia el
requerimiento de personal, para luego enviarla a la Vicepresidencia de Manufactura para
la respectiva firma, una vez que se ha seguido este procedimiento, la solicitud de
personal debera ser aprobada por la Gerencia de Desarrollo Organizacional y por la
Vicepresidencia de Recursos Humanos.

1.3.1.3 Seleccion de la base de datos

La base de datos con la informacién de los candidatos aspirantes a ocupar cargos en la
Compaiiia se forma luego de haber realizado repetidas veces un proceso de
reclutamiento de personal, para formar ésta base de datos se debe revisar que la
documentacién exigida para la admision este completa. Una vez que se tiene las carpetas
completas se procede a realizar un analisis de la hoja de vida con el objeto de verificar
los datos que constan en la misma, luego se determina a los candidatos idoneos para
cubrir la vacante y se continda con el proceso de seleccion.

1.3.1.4 Entrevista con el Asistente de Seleccion de personal

Una vez que se ha determinado a los candidatos idoneos para cubrir la vacante, se

convoca a una entrevista en la cual el aspirante debera llenar la solicitud de empleo, en
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la entrevista personal se informa al candidato el proceso que esta siguiendo la seleccion.
La entrevista aclarara las dudas que surgen del analisis de la hoja de vida, y sobre todo
se logra un acercamiento mas directo entre el aspirante y la empresa. El Asistente de
seleccidn debe llevar un registro de la entrevista, en el cual se basara para emitir el
informe de seleccion

1.3.1.5 Aplicacion de pruebas

Se han incluido varios test psicoldgicos, y pruebas que miden aptitudes y la capacidad
del sujeto para desempefiar una tarea.

Emision y entrega de Informe de seleccion

Una vez que el asistente de seleccion realiza la entrevista personal y aplica las pruebas
necesarias y entregar un informe al departamento solicitante, en el cual se incluia un
resumen de la entrevista personal, los resultados de las pruebas y el criterio personal
sobre el aspirante.

1.3.1.6 Aprobacion del candidato

El jefe inmediato revisa el informe de seleccidén emitido por el Asistente de seleccion de
personal y aprueba la contratacion del candidato.

1.3.1.7 Examenes medicos

Una vez que se decide contratar al nuevo colaborador, éste debe realizarse los exadmenes
médicos pre-ocupacionales, requisito para la admision.

1.3.1.8 Firma del contrato

Previo a su ingreso el nuevo colaborador debe firmar su contrato de trabajo, asi como el
aviso de entrada al IESS, en la division de Recursos Humanos. El personal que ingresa

por primera vez debe firmar un contrato eventual por seis meses para luego de la
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culminacion de éste y dependiendo de los resultados obtenidos en la evaluacion de
desempefio pasar a firmar un contrato de plazo fijo.

1.3.1.9 Legalizacion

Habiendo ya firmado el contrato de trabajo se procede a iniciar el trdmite de legalizacion
del mismo en la Inspectoria del Trabajo en un plazo no mayor a 30 dias calendario desde
la fecha de ingreso, ademas se comunica el nuevo ingreso tanto al IESS por medio del
aviso de entrada como a la Gerencia de Relaciones laborales por medio del formulario
de Aviso de Contratacion.

1.3.1.10 Las técnicas usadas

Pruebas de aptitudes y capacidad: Prueba de MacQuarrie.

Pruebas psicoldgicas: 16 PF-5, NEO-FFI.

1.3.1.11 Contratacion

Una vez que se ha concluido con el proceso de seleccidn y se ha tomado una decision
con respecto a la contratacion se procede a la elaboracion del contrato, la elaboracién del
aviso de entrada del IESS y del aviso de contratacion.

1.3.1.12 Induccion en el puesto de trabajo

A partir de la contratacién y ya firmado el contrato de trabajo, a la persona se le da la
induccidn en el puesto de trabajo que va a ocupar, aqui tiene un tutor o guia que le
ayudara en la induccion; de acuerdo a lo planificado por el area de capacitacion.

1.3.1.13 Periodo de entrenamiento

Luego, cuando la persona ya esta desenvolviéndose en su puesto de trabajo, esta
entrenandose, se llena la guia de entrenamiento en funcion del tiempo que se necesita

para cada cargo de acuerdo a planificacion del area de capacitacion, esta guia de
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entrenamiento nos permite ver si la persona esta desenvolviéndose y desarrollandose de
una manera correcta dentro de su puesto.

1.3.1.14 Seguimiento y Retroalimentacion

Mediante este proceso de feedback o retroalimentacion, podemos evidenciar cuales son
las fortalezas y debilidades de cada una de las personas y con esto ayudarlo a que
conociendo fallas procure mejorar. Con esto también se puede crear un plan de
capacitacion donde enfaticen temas poco conocidos y muy requeridos dentro de la
institucion. La retroalimentacion dentro de una industria es muy importante porque
brinda a los empleados un ambiente de correlacion y pertenencia donde los jefes se

preocupan por el crecimiento personal y profesional de cada uno de sus trabajadores.
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1.3.2 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION ESQUEMA FINAL.

Tabla 1. Esquema indicativo nivel de importancias de cada proceso de seleccion.

PROCESO PORCENTAJE ANALICIS
Emision de solicitud de personal 80% Es importante conocer las
requerimiento necesidades de cada area.
Recepcion y aprobacion de solicitud de 85% Necesario que el requerimiento sea
personal aprobado por el jefe.
Seleccion de la base de datos 65% Es bueno tener una buena seleccion

de candidatos.

Entrevista con el Asistente de 70% Para eliminar a candidatos que no
Seleccion de personal cumplen con perfil requerido.
Aplicacion de pruebas 60% Conocer un poco mas del aspirante

Aprobacion del candidato 50% Descartar perfiles bajos
Ex&dmenes médicos 80% Conocer las condiciones de la

persona al ingresar

Firma del contrato 65% Empleado conozca sus beneficios y
obligaciones.
Legalizacion 90% Estar en regla con el ministerio
Las técnicas usadas 95% Depende la buena seleccion
Induccion en el puesto de trabajo 85% El empleado conozca su ambiente y
funciones.
Periodo de entrenamiento 100% Adiestrarce y perfeccionar sus

funciones asignadas.

Seguimiento y Retroalimentacion 75% Conocer virtudes y falencias del

contratado.

Fuente: Recursos Humanos Continental Tire Andina
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1.4 CONCLUSIONES

Esta empresa que se constituyo el 31 de julio del afio 1955, con el nombre de
ECUADORIAN RUBBER COMPANY C.A. (ERCO), y cuyo gestor fue el Dr. Octavio
Chacon Moscoso, da trabajo a varias de las familias ecuatorianas, ofreciéndoles varios
beneficios tanto personales como profesionales. Teniendo en cuenta algunos aspectos de
la Historia de Continental Tire Andina S.A. y de sus procesos de seleccion; podemos
concluir que la empresa multinacional, crece constantemente, abriéndose mas mercado,
teniendo siempre en cuenta que lo mas importante para su produccion es el capital
humano, velando siempre por su bienestar y pretendiendo equilibrar su clima laboral.
Continental Tire Andina S.A. a mas de ofrecer beneficios a sus colaboradores, por la
acogida que ha tenido dentro de la ciudad de Cuenca, pretende agradecer y como
retribucion a todo esto procura mantener contribuir a la ciudad mediante adecuacion de
parques, obsequia también material didactico a las escuelitas aledafias, cultivo de
arboles, entre otras cosas mas.

Pero una gran empresa como esta debe tener un muy buen proceso de seleccion para
generar entre esta y los colaboradores un sentimiento de compromiso, responsabilidad y
amor, por lo tanto mediante este proceso Continental busca elegir al personal idoneo y
asi tratar de reducir tasas de ausentismo y sobre todo de rotacion. Mediante
capacitaciones, inducciones en el puesto de trabajo, evaluaciones de desempefio.
Continental busca que todas las personas que laboran en esta empresa se sientan
contentos y estos a su vez manifiesten su gratitud mediante su excelente desempefio e

impulsen a la empresa a seguir con su desarrollo.
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CAPITULO I1: JUBILACION.

2.1 INTRODUCCION

Dentro del Estado ecuatoriano, jubilacion se describe a el acto administrativo por el que
un trabajador en activo, pasa a una situacion pasiva o de inactividad laboral, luego de
alcanzar una determinada edad maxima legal para trabajar o edad a partir de la cual se le
permite abandonar la vida laboral (por lo general suele variar entre los 60 y 65 afios de
edad) y obtener una retribucion por el resto de su vida. Para compensar este cese laboral,
al ex — trabajador se le reconoce una prestacién econémica mensual. La prestacion es
vitalicia y s6lo se extingue con la muerte del interesado.

Para este reconocimiento, los afiliados al IESS tienen que cumplir ciertos requisitos que
en este capitulo detallaremos. Por otra parte esta pension no cambia a lo largo de toda la
vida del jubilado, mas alla de los incrementos que establezca la Seguridad Social o el
correspondiente Ministerio en relacion con el indice de Precios al Consumo.

Por otra parte existe también la jubilacion anticipada, esta se refiere a la posibilidad de
retirarse antes de alcanzar los 65 afios de edad por su situacion laboral o por alguna
circunstancia personal como por ejemplo una minusvalia. Sin embargo, lo que propone
el Outplacement es la prejubilacion puesto que propone jubilar a las personas antes de
tiempo por motivos corporativos (generalmente rejuvenecer la empresa y ahorrar costes
salariales). Para esto de las 1.111 personas que laboran en Continental, podemos

distinguir a los posibles candidatos para la aplicacion de Outplacement.

-16 -



2.2 JUBILACION ECUATORIANA. (IESS)

Jubilacion es el nombre que recibe el acto administrativo por el que un trabajador en
activo, ya sea por cuenta propia o0 ajena, pasa a una situacion pasiva o de inactividad
laboral, luego de alcanzar una determinada edad maxima legal para trabajar o edad a
partir de la cual se le permite abandonar la vida laboral y obtener una retribucion por el
resto de su vida.

Para compensar la pérdida de ingresos que se deriva del cese laboral, al beneficiario de
la jubilacién se le reconoce una prestacion econdémica que suele consistir en una renta
mensual. La prestacion es vitalicia y solo se extingue con la muerte del interesado.

Con carécter general, el cese en el trabajo es voluntario, no siendo necesario llegar a una
determinada edad, si bien es cierto que en la mayoria de los paises se establecen
normativas que definen la edad de la jubilacion, generalmente en torno a los 60-65 afios.
Se pueden distinguir dos modalidades de jubilacién: contributiva y no contributiva.

La modalidad contributiva es la que se financia por las aportaciones efectuadas al
sistema por los propios trabajadores a través de sus cotizaciones o aportaciones y por las
empresas en las que prestan o han prestado sus servicios.

La modalidad no contributiva es la destinada a aquellas personas carentes de recursos o
gue no han cotizado el minimo suficiente para beneficiarse y generar derechos en la otra

modalidad.?

3 http://www.iess.gob.ec [consulta 15 de septiembre del 2011].
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2.2.1 Tipos de Jubilacion

Jubilacion comun

Esta causal tiene dos requisitos minimos: 60 afios de edad y 35 de trabajo registrados en
la historia laboral.

Jubilacion por edad avanzada

Los requisitos minimos son: 70 afios de edad y 15 de trabajo registrados en la historia
laboral.

Jubilacion anticipada o parcial

En este caso la prestacion es brindada solo por la AFAP y el Gnico requisito es tener 65
afios de edad. Esta opcion permite al afiliado jubilarse por s6lo un tramo y seguir
trabajando y aportando al Banco de Prevision Social.

Existe una jubilacién especial denominada Jubilacion por incapacidad total. En este caso
una junta médica evalUa el caso del trabajador que la solicita para determinar si se trata
de una incapacidad absoluta y permanente que le impida realizar cualquier trabajo. El
veredicto de esta junta es lo que habilitara o no al trabajador a solicitar esta jubilacion.
2.2.2 Jubilaciones Especiales *

RENTAS ADICIONALES

Adicional del Magisterio

Es una renta adicional que se concede a jubilados por vejez o invalidez, en base al
contrato entre el Ministerio de Educacion y el IESS. Estan amparados los afiliados que
realizaron funciones de docentes (profesores) del Magisterio Fiscal y de Bienestar

Social; y los profesores de las Universidades Publicas.

* http://www.iess.gob.ec/site.php?content=1304-jubilaciones-especiales [consulta 15 de septiembre del
2011].
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JUBILACION ORDINARIA POR VEJEZ

El afiliado o afiliada que retnen los requisitos exigidos por el IESS, tienen derecho a
pensiones mensuales vitalicias, que se pagan a partir del primer dia del mes siguiente al
que el asegurado (a) ceso en el o los empleos. °

2.2.3 Rango de edad para la jubilacion

El afiliado y afiliada al IESS tienen derecho a la jubilacion por vejez, cuando cumplen

una de las cuatro condiciones:

Tabla 2. Cuadro de division de los trabajadores segun condiciones para su jubilacion.

CONDICIONES EDAD IMPOSICIONES ANOS DE
APORTACION

1 Sin limite de edad 480 0 mas 40 0 més

2 60 afios 0 mas 360 0 més 30 0 mas

3 65 afios 0 méas 180 0 més 14 0 mas

4 70 afios 0 mas 120 0 mas 10 0o més

Fuente: www.seg-social.es/Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPension10935 /Jubilaci
on/RegimenGeneral/Jubilacionparcial/index.htm.

El cuadro muestra 4 diferentes condiciones que se pueden tomar en cuenta cuando la

persona busca su jubilacion, escogiendo una como puede ser la edad, aportes al IESS o

los afios de aportacion.

2.2.4 Pensiones a pagar por Jubilacion

La cuantia inicial de la pension, en principio, no cambia a lo largo de toda la vida del

jubilado, mas alla de los incrementos que establezca la Seguridad Social o el

correspondiente Ministerio en relacion con el indice de Precios al Consumo.

> http://www.demayores.com/2009/07/26/condiciones-para-optar-a-pensiones-de-jubilacion-en-ecuador

[consulta 16 de septiembre del 2011]
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Para calculo del importe, se tienen en cuenta las bases reguladoras de los Gltimos 15
afios del trabajador. Las bases de los ultimos 2 afios (24 meses), a las que se conoce
como periodo de referencia, se cuentan por su valor nominal. Las bases de los meses
restantes se actualizan conforme a la evolucion del indice de Precios al Consumo. La
suma de los importes de todos los meses (180 en total) se dividen entre 210 (12 + 2
pagas extras en 15 afos) y el resultado sera la base reguladora para el importe de la
pension.

Pensiones minimas y maximas

Las pensiones minimas y maximas de vejez, vigentes en el afio 2011, se establecen de
acuerdo con el tiempo de aportacion, en proporcion del salario basico unificado minimo
del trabajador en general, segun la siguiente tabla:

SALARIO BASICO UNIFICADO MENSUAL -SBUM-2010 = USD 240.00
SALARIO BASICO UNIFICADO MENSUAL -SBUM- 2011 = USD 264.00
2.2.4.1 Pensiones minimas

Tabla 3. Cuadro de las pensiones minimas para los jubilados en el Ecuador.

TIEMPO PENSION MINIMA PENSION MINIMA | PENSION MINIMA
APORTADO EN MENSUAL EN%DEL | GENERAL ANO 2020 | GENERAL ANO 2011
. SBUM DE LA
ANOS CATEGORIA
Hasta 10 50% 120 132.00
1120 60% 144 158.40
21-30 70% 168 184.80
31-35 80% 192 211.20
3639 90% 216 237.60
40y mas 100% 240 264.00

Fuente: www.seg-social.es/Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPensién10935 /Jubilaci

on/RegimenGeneral/Jubilacionparcial/index.htm.
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El IESS ofrece una pensién mensual al ex empleado que presenta su jubilacion, todo
dependiendo de los afios de aporte, y el esquema presentado indica el valor minimo y el

porcentaje por afios de aportacion.

2.2.4.2 Pensiones maximas

Tabla 4. Cuadro de las pensiones méximas para los jubilados en el Ecuador.

TIEMPO PENSION MAXIMA PENSION PENSION
MENSUAL EN % DEL
APORTADO EN MAXIMA MAXIMA
SBUM DEL
ANOS TRABAJADOR EN GENERAL ANO GENERAL ANO
GENERAL 2010 2011
10-14 250% 600.00 660.00
15-19 300% 720.00 792.00
20-24 350% 840.00 924.00
25-29 400% 960.00 1056.00
30-34 450% 1080.00 1188.00
35-39 500% 1200.00 1320.00
40 y més 550% 1320.00 1452.00

Fuente: www.seg-social.es/Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPensién10935 /Jubilaci

6n/RegimenGeneral/Jubilacionparcial/index.htm. ®

De igual forma también se muestra el valor maximo y el porcentaje por afios de

aportacion, propuesto por el IESS.

2.2.5 Requisitos para la Jubilacion

Encontrarse cesante con todos los empleadores.

® http://www.seg- social.es/ Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPension10935 [consulta 09 de octubre
del 2011].
Jubilacion/RegimenGeneral/ Jubilacionparcial/index.htm [consulta 09 de octubre del 2011].
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No estar en mora con el IESS, como empleador o afiliado.

Haber registrado cuenta bancaria activa y personal en Historia Laboral de la pagina web
del IESS.

Aviso de salida registrado por el Empleador en el Sistema de Historia Laboral.

Tener cancelados los aportes del mes en el que ceso.

Para el caso de Afiliados Voluntarios, deberan registrar el aviso de salida en Afiliaciony
Control Patronal de la Direccion Provincial de su jurisdiccion.

Prohibicion:

Los afiliados que obtengan la jubilacion por vejez estan prohibidos, durante el afio
inmediatamente posterior al cese, de reingresar a trabajar con el empleador que certifico
su cesantia para acogerse a la jubilacion.

Mejora a la pension:

El jubilado que reingresa a laborar bajo relacion de dependencia, tiene derecho a una
mejora en su pensién de jubilacion, una vez que cese en su nuevo empleo y haya
aportado como minimo doce meses.

Condiciones para optar a pensiones de jubilacién en Ecuador

Actualmente, la pension promedio de los jubilados por vejez es de USD 355,89; de los
jubilados por invalidez; USD 303,77; de las viudas USD 174,60; y de los huérfanos
USD 124,61.

Este porcentaje del 9,74% financia el 60% de las pensiones que paga el IESS, y el 40%
restante lo asume el Estado.

Cabe sefialar, que las condiciones que actualmente rigen para optar por la jubilacién por

vejez son: 60 afos de edad y 30 de aportes en afios; 65 afios de edad y 15 afios de
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aportes; 70 de edad y 10 de aportes; y, cualquiera sea la edad con 40 afios de aportes al
IESS.

Los pensionistas registrados en el IESS, a mas de recibir la pension econémica, tienen
derecho a las prestaciones del Seguro de Salud y a participar en los talleres socio

ocupacionales dirigidos a los adultos mayores y que se desarrollan en todo el pais.

2.2.6 Jubilacion anticipada ’

La legislacion actual marca los 65 afios como edad legal para jubilarse, una cifra que ira
aumentando progresivamente desde 2013 hasta que en 2027 sean necesarios 67 para
dejar de trabajar. Sin embargo, existen diferentes supuestos en los que se puede solicitar
la jubilacién anticipada, aun a costa de no cobrar el 100% de la pension.

La reforma de las pensiones de 2011 ha servido para cambiar no s6lo la forma en la que
se calcula la jubilacién, sino para retrasar efectivamente la edad de jubilacion, fijada
hasta ahora en los 65 afios. Asi, a partir de 2013 ird aumentando hasta llegar a los 67
afios en 2027. La progresion sera de un mes por afio durante los seis primeros y de dos

meses por afio durante los nueve ultimos. La siguiente tabla muestra el proceso:

" http://planesypensiones.com/jubilacion-anticipada.html [consulta 11 de octubre del 2011].
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Tabla 5. Cuadro de jubilaciones anticipadas.

Edad de jubilacion en funcién de los

periodos de cotizacion acreditados

Menos de 38 afiosy 6 | 38 afios y 6 meses

meses cotizados 0 mas cotizados

Durante el afio 2013 65 afios y 1 mes 65
Durante el afio 2014 | 65 afios y 2 meses 65
Durante el afio 2015 | 65 afios y 3 meses 65
Durante el afio 2016 | 65 afios y 4 meses 65
Durante el afio 2017 | 65 afios y 5 meses 65
Durante el afio 2018 | 65 afios y 6 meses 65
Durante el afio 2019 | 65 afios y 8 meses 65
Durante el afio 2020 | 65 afios y 10 meses 65
Durante el afio 2021 66 afios 65
Durante el afio 2022 | 66 afios y 2 meses 65
Durante el afio 2023 | 66 afios y 4 meses 65
Durante el afio 2024 | 66 afiosy 6 meses 65
Durante el afio 2025 | 66 afios y 8 meses 65
Durante el afio 2026 | 66 afios y 10 meses 65
Durante el afio 2027 67 afios 65

Fuente: www.iess.gob.ec

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; propone una tabla donde los afiliados
pueden tomar en cuenta si desean optar por una jubilacion anticipada, es decir antes de
las normales propuestas en los cuadros anteriormente.

Expresado segun el afio de nacimiento, los nacidos antes de 1948 podran jubilarse a los
65 afios pero a partir de esa generacién se ira aumentando la edad de jubilacion de forma
que los nacidos a partir de 1959 tendran que jubilarse ya a los 67 afios.

Prejubilacién
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Conviene aclarar que la jubilacion anticipada no tiene nada que ver con la prejubilacion
al ser hechos diferentes. La jubilacion anticipada se refiere a la posibilidad de retirarse
antes de alcanzar los 65 afios de edad por su situacion laboral o por alguna circunstancia
personal como por ejemplo una minusvalia. Sin embargo, las prejubilaciones son las que
Ilevan a cabo empresas u organismos publicos para jubilar antes de tiempo a sus
trabajadores por motivos corporativos (generalmente rejuvenecer la empresa y ahorrar
costes salariales). En estos casos suelen ofrecer importantes indemnizaciones que
superan las habitualmente marcadas por ley y que sirven para compensar la pérdida de
ingresos que el trabajador debe asumir en su prestacion al jubilarse de forma obligada.
En cuanto a la jubilacion anticipada, es la Seguridad Social quien marca los supuestos en
los que un trabajador puede acceder a ella y que varian en funcién del régimen en el que
haya cotizado.

Jubilacion anticipada a partir de los 61 afios sin tener la condicidén de mutualista

Los trabajadores desempleados pueden optar en forma voluntaria por jubilarse a los 61
afios si cumplen los requisitos siguientes:

Tener cumplidos los 61 afos.

Haber cotizado a la Seguridad Social durante al menos 30 afios

Estar inscritos como demandantes de empleo durante los 6 meses previos a la solicitud
de pension por jubilacion.

Demostrar que la finalizacion del ultimo contrato laboral no se produjo por voluntad del
trabajador.

El coeficiente reductor que se aplicara es del 7,50% por cada afio de anticipo.

Planificar la jubilacion

Cuando empezar
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Nunca es pronto para comenzar a preparar la jubilacion, aunque por lo menos hay que
hacerlo entre 20 y 25 afios antes de que llegue el retiro. Esto no implica que quienes no
hayan sido suficientemente previsores no puedan corregir su situacion. De hecho, apenas
un 20% de los esparioles empieza a pensar en la jubilacion antes de los 35 afios. La
principal ventaja de adelantarse y empezar pronto a preparar la jubilacion es que se
podra ser mas agresivo y asumir mayores riesgos con menores consecuencias. En
términos generales cuanto mas cercano esté el momento de la jubilacion menores
riesgos deberan asumirse y viceversa.

Cuénto ahorrar

Esta es la que puede denominarse como ‘pregunta del millon’. En realidad no existe una
cifra mégica, pero si unos porcentaje orientativos. En teoria mantener entre el 70 y el
75% de los ingresos que se tenian en activo es suficiente, aunque todo dependera del
ritmo de vida que cada persona quiera mantener.

Gestion activa del capital

Uno de los errores mas comunes es pensar que el dinero de un plan de pensiones no se
puede tocar, cuando en realidad se puede gestionar de forma tan activa como cualquier
otra inversion. Asi, es posible saltar de un plan a otro o modificar el riesgo que se

asume. Para eso sélo es necesario acudir a la entidad y hablar con el gestor. ®

®  http://www.demayores.com/2009/07/26/condiciones-para-optar-a-pensiones-de-jubilacion-en-

ecuador [consulta 24 de octubre del 2011].

-26 -


http://dineroexperto.com/blog/%c2%bfcuanto-debo-ahorrar-la-para-la-jubilacion/

b)

2.3 JUBILACION PATRONAL (TOMADO DEL XX CONTRATO
COLECTIVO DE TRABAJO DE CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A)

Art. 216 (Ex: 219).- Jubilacion a cargo de empleadores.- Los trabajadores que por
veinticinco afios 0 mas hubieren prestado servicios, continuada o interrumpidamente,
tendran derecho a ser jubilados por sus empleadores de acuerdo con las siguientes
reglas:

1.- La pension se determinara siguiendo las normas fijadas por el Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social para la jubilacion de sus afiliados, respecto de los coeficientes,
tiempo de servicios y edad, normas contempladas en los estatutos vigentes al 17 de
noviembre de 1938.

Se considerara como “haber individual de jubilacion” el formado por las siguientes
partidas:

Por el fondo de reserva a que tenga derecho el trabajador, y,

Por una suma equivalente al cinco por ciento del promedio de las remuneraciones
anuales percibida en los cinco ultimos afios, multiplicada por los afios de servicio;

2.- En ninguin caso la pension mensual de jubilacion patronal serd mayor que la
remuneracion basica unificada media del altimo afio ni inferior a treinta dolares de los
Estados Unidos de América (US $ 30) mensuales, si solamente tiene derecho a la
jubilacién del empleador, y de veinte ddlares de los Estados Unidos de América (US $
20) mensuales, si es beneficiario de doble jubilacion.

Exceptlase de esta disposicion, a los municipios y consejos provinciales del pais que
conforman el régimen seccional autdbnomo, quienes regularan mediante la expedicion de

las ordenanzas correspondientes la jubilacion patronal para éstos aplicable.
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Las actuales pensiones jubilares a cargo de los empleadores en sus valores minimos se
sujetaran a los dispuesto en esta regla;

3.- El trabajador jubilado podra pedir que el empleador le garantice eficazmente el pago
de la pensidn o, en su defecto, deposite en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
el capital necesario para que éste le jubile por su cuenta con igual pension que la que le
corresponda pagar al empleador, o podra pedir que el empleador le entregue
directamente un fondo global sobre la base de un célculo debidamente fundamentado y
practicado que cubra el cumplimiento de las pensiones mensuales y adicionales
determinados en la ley, a fin de que el mismo trabajador administre este capital por su
cuenta.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso anterior, el jubilado no podréa percibir por
concepto de jubilacién patronal una cantidad inferior al cincuenta por ciento del sueldo,
salario basico o remuneracién basica minima unificada sectorial que correspondiere al
puesto que ocupaba el jubilado al momento de acogerse al beneficio, multiplicado por
los afios de servicio.

El acuerdo de las partes debera constar en acta suscrita ante notario o autoridad
competente judicial o administrativa, con lo cual se extinguira definitivamente la
obligacion del empleador, v,

4.- En caso de liquidacion o prelacion de créditos, quienes estuvieren en goce de
jubilacion, tendran derecho preferente sobre los bienes liquidados o concursados y sus
créditos figuraran entre los privilegiados de primera clase, con preferencia aun a los
hipotecarios.

Las reglas 1, 2 y 3, se refieren a los trabajadores que no llegaren a ser afiliados al

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social hasta el momento de obtener su jubilacion. A
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los trabajadores que se hallaren afiliados cuando soliciten la jubilacién, se aplicaran las
mismas reglas, pero el empleador tendra derecho a que del fondo de jubilacién formado
de acuerdo con la regla 1, se le rebaje la suma total que hubiere depositado en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en concepto de aporte del empleador o por
fondo de reserva del mismo.

En todo caso se tomara en cuenta para la rebaja del haber individual de jubilacién, los
valores que por fondos de reserva hubiese legalmente depositado el empleador o
entregado al trabajador.

Art. 217 (Ex: 220).- Caso de fallecimiento de un trabajador en goce de pension
jubilar.- Si falleciere un trabajador que se halle en goce de pension jubilar, sus
herederos tendran derecho a recibir durante un afio, una pension igual a la que percibia
el causante, de acuerdo con las “Disposiciones Comunes” relativas a las
indemnizaciones por “Disposiciones Comunes” relativas a las indemnizaciones por
“Riesgos de Trabajo”.

2.4 ANALISIS DE CUANTAS Y CUALES SON LAS PERSONAS PROXIMAS A
JUBILARSE DENTRO DE LA EMPRESA

El personal que se encuentra laborando dentro de planta es un total de 883 personas, las

cuales segun rangos de edad se distribuyen de la siguiente manera:

® XX CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO DE CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.
[pag. 119, 121]
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Tabla 6. Division de obreros de Continental por edades.

EDADES PERSONAS
60 afios en adelante 12
De 50 afios a 59 afios 90
De 40 afos a 49 afios 106
Menos de 39 afios 675

Fuente: Némina Continental Tire Andina S.A.

Segun el cuadro nos damos cuenta que en el area operativa si existe un nimero de
personas considerable donde se puede aplicar el Outplacement.

Por otra parte en el area administrativa, contamos con un total de 228 personas, que de
igual manera las distribuiremos de la siguiente manera:

Tabla 7. Division de administrativos de Continental por edades.

EDADES PERSONAS
60 afios en adelante 5
De 50 afios a 59 afios 25
De 40 afios a 49 afos 38
Menos de 39 afios 160

Fuente: Ndmina Continental Tire Andina S.A.

En el area Administrativa segun el esquema presentado no existen muchas personas pero
son las necesarias cuando se esta aplicando por primera vez un plan nuevo a nivel
institucional.

Por lo expuesto podemaos identificar; que existen 12 (doce) personas que se encuentran
entre los 60 (sesenta) y 68 (sesenta y ocho) afios de edad dentro del area operativa, y 5

(cinco) personas en el area administrativa, teniendo asi un total de 17 (diecisiete)
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personas con las cuales seria factible aplicar entrevistas de motivacion y satisfaccion
laboral, con las otras personas, que se encuentran en los rangos de edad de entre los 50 y
59 afos de edad, que son aproximadamente 115 (ciento quince) personas, podemos
aplicar talleres para prepararlos y guiarlos con temas de Outplacement.

2.5 CONCLUSIONES

Con todo esto, a la conclusion que podemos llegar es que, conociendo que la jubilacion
es el acto administrativo por el que un trabajador activo, pasa a una situacién de
inactividad laboral, luego de alcanzar una determinada edad méaxima legal para trabajar
0 edad a partir de la cual se le permite abandonar la vida laboral; por lo general suele
variar entre los 60 y 65 afios de edad; esta persona obtendra una retribucion por el resto
de su vida. Para este reconocimiento, los afiliados al IESS tienen que cumplir ciertos
requisitos. A esto también se le suma jubilacion anticipada que se refiere a la posibilidad
de retirarse antes de alcanzar los 65 afios de edad por su situacion laboral o por alguna
circunstancia personal.

En relacion a esto, dentro de Continental Tire Andina S.A. podemos encontrar personas
con una diversidad de edades que se encuentran entre los 19 (diecinueve) y los 68
(sesenta y ocho) afios de edad, y los cuales que por la ley del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social y el Contrato Colectivo de Trabajo de Continental Tire Andina S.A.,
podriamos comenzar con la aplicacion de planes Outplacement, y asi verificar la eficacia

de este tema y la mejoria que puede ofrecer a esta empresa.
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1)

2)

CAPITULO Ill: OUTPLACEMENT.

3.1 INTRODUCCION

Dentro de una organizacion para poder aplicar un proceso de Outplacement hay que
identificar primero algunas variables, como son los puestos de trabajo obsoletos que ya
no encajan en el organigrama institucional y que hay que eliminar de la estructura,
cambio de politicas, cambios en el negocio, restructuraciones masivas o despidos
individuales. La mayor parte de los empleados que pasan por un proceso de
Outplacement son personas de larga data en la empresa, finalizando su carrera laboral o
en la mitad de la misma. El concepto de Outplacement solo tiene 15 afios de vida y aun
esta madurando.

En lineas generales, podriamos a dividir en 2 fases importantes el proceso de
Outplacement.

Elaboracion del duelo.

Facilitacion del proceso de reinsercion laboral.

El aporte de la psicologia a estos procesos de transicion laboral es significativamente
importante, especialmente en las etapas iniciales del proceso. El énfasis de esta tarea
también esta dirigido a aquellas personas que estan por jubilarse, ya sea en forma natural
0 anticipada, brindandoles entrenamiento, asistiendo en compaiiia de un familiar.

El Outplacement trata de reorientar positivamente a los ejecutivos y obreros que se
desvinculan, redefiniéndoles su horizonte profesional y generandoles una vision
optimista sobre su propio futuro mediante una serie de herramientas adaptables a cada

caso individual, y ayudar en el disefio de estrategias para alcanzar nuevos objetivos
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laborales, reducir conflictos emocionales, y que el colaborador desvinculado se sienta
gratificado por el interés que se muestra por él.

Los beneficios mas importantes del Outplacement para la organizacion son que se
reconoce que el factor humano es realmente importante para el desarrollo
organizacional, ofrece apoyo para una transicion exitosa, ayudando al trabajador a
aceptar los planes de "Retiro voluntario y conciliado”, fortalecer y mantener la buena
imagen de la organizacion ante sus clientes, proveedores, entidades financieras y opinion
publica en general.

Y los beneficios méas importantes para los trabajadores son, lograr superar en corto
tiempo la crisis personal y familiar y el trauma que puede haber ocasionado el despido
intempestivo; trasformando la crisis en una oportunidad de desarrollo profesional y
personal, reducir el tiempo de desempleo, logrando una mas rapida reubicacién en el
mercado laboral, permite identificar sus fortalezas y los aspectos a mejorar,
competencias, habilidades y estilo personal.

3.2 GENERALIDADES DEL OUTPLACEMENT *

En la Gltima década, surge en muchos paises norteamericanos, europeos y
latinoamericanos una herramienta gerencial con gran énfasis psicologico, llamado
"Programas de Outplacement™ para hacer frente al trauma del despido y hacer que sea
percibido por el trabajador no como una situacion fatal sin solucion sino como un nuevo

desafio que afrontar hacia la busqueda de un nuevo empleo u ocupacion.

% http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/6406-outplacement-el-ultimo-beneficio.html
[consulta 23 de octubre del 2011].
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Las organizaciones deberan considerar en nuestro pais, en un futuro proximo esta
técnica, como una respuesta real a sus inquietudes morales, haciendo un mea culpa y
tratando de hacer "un adids sin dolor"” o "con menos dolor"; tratando que el impacto del
despido no sea traumatico, tanto para aquellos trabajadores que se desvinculen como
para aquellos que continuaran en la organizacion; afectando lo menos posible la
atmosfera psicoldgica empresarial actual que seguramente en éstas condiciones estara
cargada de tensiones, incertidumbres y temores.

Los programas de Outplacement (OPC) relinen una serie de estrategias de apoyo,
orientacion psicoldgica y técnicas para aquellas personas sujetas a una desvinculacion
laboral. Primeramente recibid el nombre de decruiment o dehired; se atribuye a North el
haber acufiado la expresién "Outplacement”, la cual no tiene una traduccion concreta en
espafol. La definicion mas aceptada se le atribuye a R.Kabana (1987), quien define a
esta técnica como: "Un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion dirigida a
la persona por egresar o ser transferida para la busqueda de un nuevo empleo o actividad
similar en nivel o condiciones a las de su anterior ocupacion en el menor tiempo
posible”.

Los comienzos de un proceso de Outplacement puede ser por varios motivos: puestos de
trabajo anticuados que hay que eliminar de la estructura organizacional, cambio de
politicas, cambios en el negocio, restructuraciones masivas o despidos individuales. La
mayor parte de los empleados despedidos que pasan por un proceso de Outplacement
son empleados de larga data en la empresa, finalizando su carrera laboral o en la mitad
de la misma. Los despedidos pueden ser operarios 0 mandos medios en forma individual
0 equipos completos.

El concepto de Outplacement solo tiene 15 afios de vida y aun estd madurando.
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1)

En todo proceso de Outplacement el Lic. En Psicologia Diego Di Candia. Director de las
Consultoras de Outplacement Humantech, dice en su columna en la web
(LosRecursosHumanos.com): “Las empresas nos piden que sea un proceso rapido y sin
ruido.” Segln este consultor que tiene una vasta experiencia en la recolocacion de
despidos el proceso se desarrolla dependiendo las caracteristicas del grupo o individuo
que ha sido despedido. Una vez que la empresa ha realizado la entrevista de
desvinculacion, comienza el proceso de Outplacement.

En lineas generales, podriamos a dividir en 2 fases importantes el proceso de
Outplacement.

Elaboracion del duelo.

Las desvinculaciones pueden ser dificiles de entender para una persona, maxime si
trabaja desde hace muchos afos de la Compafiia. Por eso el consultor de Outplacement
debe focalizarse en primer lugar en el estado emocional de la persona. A veces se
sienten victimas de una corporacién y presentan un estado emocional de apatia, bronca,
negatividad o abatimiento que hay que elaborar antes de intentar conseguir otro empleo.
“Trabajamos con las personas més afectadas, los estados de &nimo disfuncionales que
les impediran reinsertarse en un nuevo empleo”. Por otro lado hay personas que se
muestran demasiado ansiosas por conseguir otro empleo, demasiado verborragicos
también un estado de &nimo disfuncional que les impedira cumplir con el objetivo. Esto
se trabaja a traves de entrevistas personales, coaching, dindmicas de grupos o charlas. A
menudo con 2 o 3 entrevistas se nota una mejoria importante dice Di Candia, y ya se

puede avanzar.
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2) Facilitacion del proceso de reinsercion laboral.
“Algunas personas tienen que redefinir sus objetivos, buscar su propésito, mision o
vision para poder trazar un camino a seguir”
Una vez que la persona esta centrada, lista para emprender un nuevo proceso de
busqueda laboral, se realiza un trabajo de facilitar este camino. La consultora brinda una
serie de herramientas que pueden ir desde entrevistas, coaching, dinamicas de grupo, un
analisis FODA personalizado, donde se trabaja sobre cuales creen que son sus fortalezas
y debilidades, material de lectura y analisis.
Dentro de estas herramientas se trabaja como expresarse correctamente en una entrevista
laboral, como mostrar al futuro entrevistador las fortalezas, redisefio de CV, etc.
También se les da informacion sobre los medios de reclutamiento més eficaces, como
postularse y si la consultora tiene bldsquedas en las que puedan participar se los incluye.
Se van fijando objetivos puntuales y la consultora les brinda un soporte casi permanente
hasta que encuentran su proximo empleo, no importa el tiempo que transcurra entre el
despido y el nuevo empleo. A menudo hasta volver al mercado de trabajo, se necesitan
de 2 a 4 encuentros con el consultor.
El aporte de la psicologia a estos procesos de transicion laboral es significativamente
importante, especialmente en las etapas iniciales del proceso, tanto en el apoyo
psicoldgico como en las evaluaciones psicométricas de las capacidades, orientacion
ocupacional, consejo psicologico y busqueda del mercado de empleo. El énfasis de esta
tarea también esta dirigido a aquellas personas que estan por jubilarse, ya sea en forma
natural o anticipada, brindandoles entrenamiento, asistiendo en compaiiia de un familiar,

permitiéndoles establecer una estrategia para planificar su plan de vida extra laboral y
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desde luego a prepararse a vivir con un nivel de calidad de vida deseable y en la cual
indudablemente juegan un rol importante el nacleo familiar.

Conociendo esto, al Outplacement se lo define como el conjunto de técnicas para
reubicar trabajadores cuando por fusiones, adquisiciones y restructuraciones hay que
prescindir de parte del personal. Se trata de contenerlos y reorientarlos, para facilitarles
una positiva reinsercion laboral y que no se vea afectada su reputacion en el mercado de
trabajo ni su vida familiar. Es que muchas veces se ha observado que los desvinculados
comprenden perfectamente las razones por las que se prescinde de ellos, pero quedan
resentidos al notar un manejo desprolijo o poco amable de la situacion. Y ya son muchas
las consultoras en RRHH., que estan ofreciendo ocuparse profesionalmente de gestionar
esas “transiciones” en los casos de cambios estructurales de las corporaciones.

El proceso se basa en la recoleccion de personas y consiste en un conjunto de medidas
que la empresa ofrece a los empleados, ante la desvinculacion de la organizacion, en la
que se pone a disposicion de las personas todas las herramientas posibles para la
busqueda de un nuevo empleo. Es un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y
capacitacion dirigido a las personas a punto de abandonar la empresa o ser transferida a
otro puesto, para la busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel o
condiciones similares a las de su anterior ocupacion, en el menor tiempo posible.

Pero ¢Que es en realidad el Outplacement?; Es la reubicacion de empleados despues de
un despido, es una de las practicas mas exitosas del area RRHH de muchas empresas.
Es una practica que va en aumento, y una nueva especialidad para muchos consultores y
empresas especializadas en RRHH: se trata del “Outplacement”, o el conjunto de
técnicas para reubicar trabajadores cuando por funciones, adquisiciones y

restructuraciones hay que prescindir de parte del personal. Se trata de contenerlos y
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reorientarlos, para facilitarles una positiva reinsercién laboral y que no se vea afectada
su reputacion en el mercado de trabajo ni su vida familiar. Es que muchas veces se ha
observado que los desvinculados comprenden perfectamente las razones por las que se
prescinde de ellos, pero quedan resentidos al notar un manejo desprolijo o poco amable
de la situacion. Y ya son muchas las consultoras en RRHH que estan ofreciendo
ocuparse profesionalmente de gestionar esas “transiciones” en los casos de cambios
estructurales de las corporaciones.

Se trata de reorientar positivamente a los ejecutivos que se desvinculan, redefiniéndoles
su horizonte profesional y generandoles una vision optimista sobre su propio futuro
mediante una serie de herramientas adaptables a cada caso individual, y ayudar en el
disefio de estrategias para alcanzar nuevos objetivos laborales. Implica toda una
“reducacion” del ejecutivo, actualizandolo sobre las realidades del mercado y como su
perfil puede ser recibido en las redes de contactos que le ayudan a construir con un
entrenamiento especifico.

Uno de los objetivos desde el punto de vista de la empresa que contrata servicios de
Outplacement es reducir conflictos emaocionales, y que el colaborador desvinculado se
sienta gratificado por el interés que se muestra por él, percibiendo la nueva situacion no
como algo rispido sino como un nuevo desafio profesional, mediante una reformulacion
de su marketing personal.

Lo que se busca es enfrentar una situacion que puede ser traumatica y transformarla en
una fuente de oportunidades, considerando que el despido muchas veces puede
transformarse en un impulso para que algunos empleados mejoren en su desempefio
profesional, obligandolos a tomar la direccion de su propio destino laboral y alejandolos

del conformismo que siempre genera la rutina. Incluso, la creciente popularidad de estos
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servicios se va extendiendo a todos los estamentos empresariales, dejando de ser solo un
privilegio de los altos ejecutivos. De este modo, se han visto muy reducidos en cuanto a
tiempo empleado los procesos de busqueda de empleo, promediado entre cinco y seis
meses contra un afio 0 mas que se empleaba antes, lo cual resulta beneficioso para la
empresa que se desprende de trabajadores, ya que es menor la tension entre el personal y
el tiempo que los desvinculados le dedican a conseguir nuevo empleo desde que toman
conocimiento de la situacion. Y ciertamente eso es muy bueno para el futuro del
empleado, ya que en general los empresarios no suelen ver bien a quienes han pasado
largos periodos de inactividad.

3.2.1 Importancia del Outplacement

Al ser el trabajo una vinculacion personal, social y econémica de caracter vital, su
pérdida acarrea una serie de trastornos emocionales, entre otros. Algunas empresas
utilizan la técnica del Outplacement para aminorar estos trastornos y constituyen una
moderna herramienta inserta en la Gestidn Estratégica de los Recursos Humanos

Debido a que cada experiencia es individual y cada situacion es diferente, el programa
de trabajo tiene una fuerte orientacién personalizada, a través de un paquete de
herramientas (tanto técnicas como psicoldgicas) que le ayudan a superar y a enfrentar la
separacién laboral, con una vision optimista de su propio futuro.

Un analisis de las capacidades del candidato, sus intereses y las posibilidades del
mercado. De esta manera, se determina un plan de marketing personal y una campafa de
busqueda activa.

Un asesoramiento para optimizar las posibilidades a la hora de presentar una candidatura
para un determinado puesto de trabajo (entrevistas, negociaciones, investigacion del

estado de una empresa).

-39-


http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml#entrev
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

Un apoyo logistico completo, con disposicion permanente de servicios de fax, teléfono,
secretaria, ordenador personal, anuarios empresariales, bibliografia especializada, etc.
3.2.2 Efectos del desempleo™*

La pérdida del empleo es considerada por los psicélogos como uno de los mas fuertes y
perturbadores eventos vitales, calculandose que afecta cada afio a 10 millones de
personas en el mundo.

Los efectos psicofisicos que afrontan las personas que se encuentran en esta situacion, se
presentan en forma de ansiedad, fuerte dafio a la autoestima, sentimientos de culpa,
deterioro del autoconcepto, sintomas psicosomaticos, irritabilidad, hipertension, tension,
depresion, abandono y que puede ocasionar patologias mas severas, tales como el
alcoholismo u otra adiccion a sustancias psicoactivas. En general, afecta el deterioro de
la salud psicoldgica, la pérdida de bienestar y la insatisfaccion con la propia vida.

Estos y otros méas son signos comunes para las personas que han sido cesados de una
empresa. En el plano familiar, si se trata del despido del jefe de familia, las relaciones
familiares se tornan paulatinamente tensas, frias o distantes, aumentan los roces y
discusiones, la falta de tolerancia, las fricciones sociales y el cambio de roles que
eventualmente obliga a la esposa si es que trabaja a afrontar ella el sustento del hogar o
que buscar un empleo si es que la edad y la calificacion exigida lo permite; el varén, por
tanto, estara obligado a ocuparse de las cuestiones domésticas. Las perturbaciones
alcanzan incluso a los nifios en edad escolar; sus padres se veran obligados a cambiarlos
de colegio o universidad; del particular en el cual estaban a un estatal, porque

simplemente la situacién econdémica no es la misma.

1 http://www.conexionreynosa.info/noticia/?id=NCNX20430 [Consulta 26 de Octubre del 2011].
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Se han descrito casos en los desempleados, incluso reacciones extremas frente al
despido, tales como la agresion (quemar al centro de trabajo) u otras de caracter
intrapunitivo (suicidio). El caso es mas grave cuando el jefe del hogar pasa de los 40
afios de edad, no serd muy facil conseguir un empleo pronto y peor adn si no cuenta con
la competencias profesionales y técnicas exigidas tendra que conformarse con
incursionar en actividades u oficios menores a los que nunca estuvo acostumbrado, o
gue un primer momento pueda representar un trabajo digno ante su medio social.*?
3.2.3 Financiamiento del proceso de Outplacemet

En cuanto a la financiacion del proceso de Outplacement, la empresa que prescinde de
empleados es la que se hace cargo de la cuenta, que generalmente se calcula en base a la
remuneracion bruta anual de los empleados desvinculados, oscilando siempre entre un
16 y un 20% de la misma. Varios consultores destacan que esto ayuda a que la empresa
tenga una imagen mucho mejor en su comunidad de negocios, y se ocupan de la
redaccion de cartas de agradecimiento y presentacion destinadas a impresionar muy
favorablemente a los posibles nuevos empleadores de cada trabajador, de acuerdo a
parametros utilizados en cada region.

3.2.4 Objetivos del Outplacement

Entre los principales objetivos que encontramos en el Outplacement tenemos:

- Disminuir el periodo de cesantia del personal desvinculado

- Proporcionar respaldo técnico y profesional al desvinculado.

2 ROBBINS, Comportamiento Organizacional.
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- Orientar y asesorar sobre la trayectoria laboral y definicidn de objetivos personales, asi
como disefiar una estrategia para alcanzarlos, acorde a su situacion y a la del mercado
actual. Convertirse en un proceso administrativo integrado en la vida organizacional

- Apoyo a los directivos que deban desvincular a otros

- Asesorar y brindar apoyo psicoldgico individual destinado a superar la situacion de
crisis que implica la desvinculacion.

- Facilitar la reconversion laboral, la reinsercién o el autoempleo.

- Proporcionar apoyo destinado a identificar y estimular las principales habilidades con
las que cuenta la persona.

- Entrenamiento especifico para establecer redes de contacto, construccién de curriculum
vitae ejecutivo, manejo de entrevistas de seleccion, canales de accesos al mercado, etc.
3.2.5 Beneficios del Outplacement

Encontramos que el Outplacement resulta muy beneficioso tanto para la organizacién
como para los trabajadores que se encuentran dentro de este proceso entre estos
beneficios los mas importantes son:

3.2.5.1 Para la organizacion

Los beneficios del OPC para la organizacion que desarrolla este programa con la
respectiva asesoria psicoldgica externa son muchos, resumiremos los mas importantes:
- Reconocer que el factor humano es realmente importante como principal activo
estratégico del desarrollo organizacional.

- El proceso de OPC que se desarrolla en la organizacion constituye, en si mismo, un

compromiso moral que engrandece y realza los valores de la misma.
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- Mantener la credibilidad y confianza del personal hacia los ejecutivos ejecutores del
programa, al haber actuado con un adecuado criterio moral y con respeto a la clase
trabajadora.

- Asegurar y mantener en la empresa la continuidad del compromiso, motivacion,
dedicacion y lealtad de los trabajadores que contintian laborando.

- Flexibilizar y sensibilizar al personal para aceptar y afrontar los nuevos cambios que el
entorno exige, en cuyo proceso su participacion es ineludible como principal "asociado
estratégico™ y colaborador principal.

- Ofrecer apoyo para una transicion exitosa, ayudando al trabajador a aceptar los planes
de "Retiro voluntario y conciliado", permitiendo ademas una desvinculacion sin trauma
para la organizacion y para el personal; minimizando los conflictos laborales y
dignificando al colaborador.

- Fortalecer y mantener la buena imagen de la organizacion ante sus clientes,
proveedores, entidades financieras y opinion publica en general.

- Sentimientos de culpa minimizados

- Ayuda a mantener un clima laboral positivo ya que se genera tranquilidad tanto en los
empleados que se van asi como en los que se quedan y como consecuencia, se mantiene
la alta productividad

3.2.5.2 Para los trabajadores

Los beneficios del OPC para los trabajadores desvinculados son los siguientes:

- Con la participacion del trabajador en un programa de OPC, logra superar en corto
tiempo la crisis personal y familiar y el trauma que puede haber ocasionado el despido
intempestivo; trasformando la crisis en una oportunidad de desarrollo profesional y

personal.
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- Brindar a los participantes la oportunidad de analizar todas las opciones para la
planificacion de su vida profesional, familiar y social, con la posibilidad de desarrollar y
emprender un plan de nuevas actividades.

- Reducir el tiempo de desempleo, logrando una mas rapida reubicacion en el mercado
laboral, teniendo entrenamiento en las técnicas mas efectivas para la busqueda de un
nuevo trabajo, desenvolverse apropiadamente en las entrevistas de empleo, elaborar un
curriculo vitae ganador y sobre todo fortalecer su autoestima y personalidad.

- Dar a conocer que habilidades posee, para poder emprender un negocio propio.

- Permite identificar sus fortalezas y los aspectos a mejorar, competencias, habilidades y
estilo personal, para enfrentar con éxito los nuevos desafios.

- Otorga la posibilidad de proveerse de informaciones beneficiosas sobre el mercado
laboral, especificamente por especialidad, segmentos de industria, niveles de
remuneracion, etc.

3.3 METODOLOGIA DEL OUTPLACEMENT

La metodologia consiste en asegurar la seleccién y contratacion externa de una persona
en condiciones éptimas de enfoque y rapidez, en la que el implicado pueda beneficiarse
de:

a) Encontrar dentro de si mismo los recursos profundos de confianza, dinamismo e
iniciativa.

b) Identificar sus puntos de anclaje y motivacion.

¢) Reconocer las cualidades y concretar su potencial en un mercado bien identificado.
3.3.1 Componentes basicos de una politica de Outplacement

- Desbloquear situaciones de estancamiento laboral, eliminando el costo que significa su

postergacion
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- Establecer un consenso entre los actores organizacionales, evitando un deterioro en el
clima laboral y la productividad

* Constituir parte de las politicas sobre Recursos Humanos de una empresa

- Debe ser transparente y difundida a través de la organizacion

- Involucramiento total de la Direccion Superior

- Debe evitar descapitalizacion de los recursos humanos, considerando el interés de la
empresa.

* Apoyar con medios y herramientas nuevas la reinsercion de los trabajadores que deben
abandonar la organizacion

- De manera preferente, debe dirigir los apoyos a los grupos profesionales con mayores
dificultades en el mercado del empleo.

3.3.2 Etapas del Outplacement

Hoy, el Outplacement es una herramienta de creciente popularidad, porque los procesos
de fusiones y adquisiciones, de permanente aumento en cuanto a velocidad y frecuencia,
son el perfecto escenario para su difusion. Normalmente, se identifican varias etapas en
estos procesos.

La primera es una evaluacién de las capacidades, conocimientos, experiencias y
aptitudes de quien sera desvinculado, y como puede potenciar al maximo sus calidades
profesionales.

Luego, en funcion de los resultados de la primera etapa, se colabora con el ejecutivo
saliente en buscar ofertas de empleo para funciones similares a las que estaba realizando;
luego, se estudian sus posibilidades ante un cambio de tareas, para después considerar

una total ruptura de sus habitos laborales, mixturando las situaciones.
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Por ultimo se lo orienta para el caso que deba emprender un proyecto en forma
autonoma. Ademas se lo asiste facilitandole herramientas fisicas como puede ser acceso
a computadoras y cuentas de e-mail, documentacion y bases de datos, etc.

También se incluyen ejercicios para mejorar la comunicacion y un seguimiento del
empleado de hasta un afio a partir de que consigue reinsertarse en otra organizacion, para
verificar su grado de integracion al nuevo entorno.

Y ciertamente eso es muy bueno para el futuro del empleado, ya que en general los
empresarios no suelen ver bien a quienes han pasado largos periodos de inactividad.
Esto en términos basicos pero para comprender un poco mas este proceso lo vamos a
dividir en 5 etapas:

1.- El balance: proceso de descubrir e identificar las capacidades, habilidades y
conocimientos del candidato y como puede desarrollarlas, asi como sus ambiciones y
motivaciones.

2.- El proyecto profesional, en funcién del analisis de la evaluacién del balance, se
elabora el proyecto y se valoran los resultados, esto nos ayuda a dar coherencia al perfil
profesional del candidato y en funcion de la relacién oferta-demanda, desarrollar sus
potenciales. El proyecto puede ir encaminado en cuatro vertientes:

- Continuidad, en la que se buscan ofertas similares al puesto anterior.

- Cambio, en que se modifica el puesto o el sector.

- Ruptura, en la que entran todas las variables posibles.

- Emprendedor, en la que se orienta en la creacion de un proyecto de negocio.

3.- El plan de accion, en el se desarrolla un plan de carrera, en el que se desarrollan las
estrategias de busqueda en funcion del proyecto confeccionando y se elaboran las

herramientas de comunicacion, se entrena al candidato a afrontar una entrevista de
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trabajo y como responder a las preguntas incomodas a las qué serd sometido, asi como la
identificacion de objetivos, para abordar con éxito la busqueda del nuevo puesto de
trabajo.

4.- La campafa de basqueda, una vez terminado el plan de carrera, se eligen las vias de
acceso para la busqueda de ofertas de trabajo (agencias de colocacion, creacién de
negocio, mailing, prensa y red de contactos), en la que el consultor le guiay le va
proporcionando ofertas laborales de acuerdo con su perfil profesional, en un plazo de
tiempo breve.

5.- El proceso de integracién, es cuando se inicia la nueva actividad profesional y en la
que algunos consultores hacen un seguimiento, dandola por finalizada al cabo de un afio
mas 0 menos, o cuando el candidato esta plenamente satisfecho e integrado en su nuevo
puesto de trabajo.

3.4 APLICABILIDAD DEL OUTPLACEMENT EN EL ECUADOR

En el Ecuador el Outplacement es un proceso relativamente nuevo e innovador, muy
pocas empresas ecuatorianas han optado por adquirir dentro de su departamento de
Recursos Humanos este proceso, porque muchas veces surgen una serie de preguntas y
hasta el momento no han podido encontrar buenas respuestas para cada una de estas, por
lo tanto lo que el Outplacement dentro del Ecuador busca resolver estas incognitas de la
mejor manera posible dando solucion a todas las dudas que se presente; entre algunas de
las preguntas mas comunes podemos encontrar:

1. ¢Qué ocurre cuando el candidato de un programa limitado en el tiempo, no ha

encontrado empleo y finaliza el plazo del programa?
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El prestigio reside exclusivamente en la capacidad de las empresas para recolocar a
personas gque han perdido su empleo. En el caso citado, el contacto no se perderia y el
candidato se seguiria beneficiando de toda oportunidad que se presente.

2. ¢ Se puede garantizar la recolocacion de los candidatos?

En un mercado libre, pretender dar tal garantia es una falacia. Los programas de
Outplacement se comprometen a poner todos los medios més eficaces para asistir a los
candidatos.

3._ ¢Se puede rechazar a un candidato al Outplacement?

Solo en el caso en que dicho candidato padeciese de una dolencia que requiriese
tratamiento clinico incompatible con una actividad profesional. La empresa, €so si,
puede requerir del patrocinador toda clase de detalles sobre el comportamiento y las
circunstancias del candidato.

4. ¢Es posible solicitar por parte del patrocinador que evite la recolocacion del
candidato en ciertas empresas 0 sectores de actividad?

No, solo si existe un compromiso legal del candidato con su empresa para no entrar en
competencia con ésta, al menos durante un tiempo, sera obligacion del candidato atender
a dicho compromiso. Es, no obstante, conveniente que la empresa con la que se va a
realizar el programa de ayuda a la recolocacion, esté al corriente de dicho pacto. 3

3.5 CONCLUSIONES

En resumen, para realizar Outplacement debemaos identificar algunas variables, como

son los puestos de trabajo caducos que es mejor eliminarlos, cambio de politicas,

13 http://topicos-gerenciales-modernos.lacoctelera.net/post/2009/05/06/el-alcance-y-repercusion-del-

outplacement [consulta 29 de octubre del 2011].
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cambios en el negocio, restructuraciones masivas o despidos individuales. La mayor
parte de los empleados que pasan por un proceso de Outplacement son personas de larga
data en la empresa, finalizando su carrera laboral o en la mitad de la misma. EI concepto
de Outplacement de lo puede dividir en 2 fases importantes que son la elaboracion del
duelo, y la facilitacion del proceso de reinsercion laboral. Y su principal objetivo es
reorientar positivamente a los ejecutivos y obreros que se desvinculan, redefiniéndoles
su horizonte profesional y generandoles una vision optimista sobre su propio futuro
mediante una serie de herramientas adaptables a cada caso individual, y ayudar en el
disefio de estrategias para alcanzar nuevos objetivos laborales, reducir conflictos
emocionales, y que el colaborador desvinculado se sienta gratificado por el interés que
se muestra por él.

Los beneficios del Outplacement para la organizacion son reconocer que el factor
humano es importante como principal activo del desarrollo organizacional, construir un
compromiso moral que engrandece y realza los valores de la misma, flexibilizar y
sensibilizar al personal para aceptar y afrontar los nuevos cambios que el entorno exige,
ofrecer apoyo para una transicion exitosa, ayudando al trabajador a aceptar los planes de
"Retiro voluntario y conciliado™, entre otros. Por otro lado algunos beneficios del OPC
para los empleados son que con la participacion del trabajador en un programa de OPC,
logra superar en corto tiempo la crisis personal y familiar y el trauma que puede haber
ocasionado la desvinculacion con el trabajo, trasformando la crisis en una oportunidad
de desarrollo profesional y personal, lograr una mas rapida reubicacion en el mercado
laboral, teniendo entrenamiento en las técnicas mas efectivas para la busqueda de un

nuevo trabajo, desenvolverse apropiadamente en las entrevistas de empleo, elaborar un

-49-



curriculo vitae ganador y sobre todo fortalecer su autoestima y personalidad, dar a
conocer que habilidades posee, para poder emprender un negocio propio, etc.

En estos tiempos de constante incertidumbre, Outplacement provee una ayuda practica
que contribuye a mantener el clima de confianza en las empresas para seguir trabajando

hacia el logro de mayores y mejores objetivos tanto personales como organizacionales.
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CAPITULO IV: IMPLEMENTACION DEL PROYECTO.

4.1 INTRODUCCION

Este es el capitulo practico del proyecto, y por lo tanto es indispensable conocer el total
de trabajadores tanto del area productiva como en la administrativa de Continental Tire
Andina S.A., y asi identificar a los candidatos para la aplicacién de Outplacement.
Conociendo quienes seran las personas a las que se les va a aplicar el tema desarrollado,
lo primero sera la evaluacion de las capacidades tanto motrices como psicologicas que
tiene la persona evaluada, asi como las experiencias y las aptitudes de quien saldra de
Continental Tire Andina. En este proyecto las principales herramientas que se utilizaran
seran: para la evaluacion de las habilidades motrices la herramienta que utilizaremos
sera test de rapidez motora o habilidad manual y motriz de Mariano Yela. Es un "Test
Manipulativo™ que consta de una hoja de anotaciones, una caja de carton con dos tablas
perforadas y 24 piezas metalicas y con dos palomillas.

Para la evaluacion de las capacidades psicoldgicas la técnica que utilizaremos serd; una
prueba para medir la personalidad; esta es el NEO-FFI, es una version reducida del
NEO PI-R, que permite obtener una medida rapida y general de los cinco factores de la
personalidad. Los cinco factores han recibido distintos nombres y conceptualizaciones
segun el estudio realizado; para el castellano las definiciones propuestas por Vinet y Saiz
son Neuroticismo (N), Extraversion (E), Apertura (A), Amabilidad (A) y
Responsabilidad (C).

Una vez que se conocen los rasgos de la personalidad que se pueden evaluar con esta
prueba, se procedera a analizar su funcionamiento. La prueba se compone de 60 frases, a

las que hay que contestar sefialando el grado de acuerdo o desacuerdo con ella, dentro de
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cinco posibles medidas. No hay un tiempo limite para realizar la prueba, aunque la
duracion media es de 10 a 15 minutos.

Posterior a esto se procedera a elaborar matrices para negociar con los colaboradores
préximos a jubilarse, pero teniendo muy presente le grado de motivacion y satisfaccion
laboral que tiene cada uno hacia el trabajo y a si mismo. Para conocer sobre la
motivacidn tendremos presente la teoria motivacional de Abraham Maslow, con su
piramide de necesidades jerarquicas. Elaborando segun estos conceptos un banco de
preguntas que ayudaran al evaluador a obtener respuestas mas acertadas y elaborar un
informe mas especifico sobre temas de Outplacement.

Para finalizar el capitulo, se enunciaran algunas alternativas que podrian tener los
futuros ex — trabajadores de la empresa, cuando salgan de la misma, y saber asi cual es la
mejor opcidn que tendria para realizar cuando se encuentre desvinculado de la empresa,
siendo estas, creacion de microempresas, inversion de dinero, etc.

4.2 CLASIFICACION DE TRABAJADORES POR EDADES

A Continental Tire Andina S.A., se la distribuye en dos areas; la primera que es el area
operativa, en la cual se encuentran todos los obreros, distribuidos en las distintas
secciones de fabricacién de las llantas, y que son hasta el momento un total de 883
personas de diferentes edades, las cuales las podemos identificar en el siguiente cuadro
tomando como referente a partir de los 40 afos de edad ya que el Outplacement se

maneja con estos rangos de edades:
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Tabla 8. Clasificacion de los obreros por edades, a partir de los 40 afios de edad.

EDAD | PERSONAS EDAD | PERSONAS
40 20 53 10
41 19 54 12
42 11 55 7
43 8 56 8
44 5 57 9
45 7 58 3
46 12 59 6
47 7 60 5
48 8 61 2
49 9 62 2
50 10 63 2
51 12 68 1
52 13

Fuente: Némina Continental Tire Andina S.A.

Por lo representado se puede notar claramente la division por edades de los trabajadores
de planta de Continental Tire Andina S.A. y asi se identifica mas facilmente cuantas y
cudles son las personas con las se va a trabajar.

La segunda area de clasificacién de Continental Tire Andina S.A., es el area
administrativa, también muy importante dentro de la empresa, donde estan todos los
empleados de la empresa, desempefiandose en las distintas areas como son Recursos
Humanos, Finanzas, Compras, Logistica, Seguridad Industrial, Industrializacion del
Producto, Calidad, entre otras, en esta area, al igual que la primera, existen muchos

trabajadores, aproximadamente 228 personas, las cuales varian segun su rango de edad,
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de igual manera tomaremos en cuenta a partir de los 40 afios por términos de
Outplacement, y se clasifican de la siguiente manera:

Tabla 9. Clasificacion del personal administrativo por edades, a partir de los 40 afios de

edad.

EDAD | PERSONAS EDAD | PERSONAS
40 9 52 4
41 2 53 2
42 2 o4 1
43 4 55 4
44 1 57 3
45 ) 59 3
46 3 63 1
47 6 64 1
48 3 67 1
49 3 70 1
50 5 71 1
51 3

Fuente: Ndmina Continental Tire Andina S.A.

Una vez identificadas las personas a las que vamos a aplicar las pruebas, es mucho mas
facil saber el nUmero de personas, y en el cuadro presentado conocemos que el nimero
de personas en el area administrativa es un total de 5.

4.3 MODELO PARA LA EVALUACION DE LAS CAPACIDADES, TANTO
MOTRICES COMO PSICOLOGICAS, ASI COMO LAS EXPERIENCIAS Y
APTITUDES DE QUIEN SALDRA DE LA COMPANIA

Para elaborar un modelo apropiado para conocer sobre las capacidades tanto fisicas

como psicoldgicas de cada trabajador, es necesario conocer muy bien la herramienta que
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vamos a utilizar para cada evaluacion, por tal motivo utilizaremos herramientas que ya
se han venido utilizando dentro del departamento de Recursos Humanos de Continental
y las cuales se adaptan perfectamente a las necesidades que estamos buscando, tanto
motrices como psicoldgicas.

4.3.1 Evaluacion de las capacidades motrices

Para la evaluacion de las capacidades motrices, la principal herramienta que utilizaremos
sera el test de rapidez motora o habilidad manual y motriz de Mariano Yela.

El test es uno de los métodos caracteristicos de la psicologia contemporanea. Gran parte
de su valor cientifico lo debe al anélisis factorial.

Los tests surgieron antes que el andlisis factorial y en muchos aspectos se han
desarrollado con independencia de él. Pero al analisis factorial se debe, en nuestro siglo,
un nuevo y fecundo impulso, un fundamento cientifico mas firme y unas posibilidades,
antes insospechadas, para su empleo en la investigacion sistematica del psiquismo y de
la conducta

Todo test consta de dos partes: el test y su manual. El test es el procedimiento de
diagnostico, estimacion o medida. EI manual es la justificacion cientifica de ese
procedimiento. Si falta alguna de estas dos partes no hay test, aunque pueda parecerlo.
El manual de un test cumple dos funciones: explicar y demostrar. Explica lo que el test
es, como se aplica e interpreta, para qué sirve. Demuestra que, en efecto, sirve para eso y
que se debe aplicar e interpretar de esa manera. La parte demostrativa de un manual
debe ofrecer la comprobacion objetiva de, al menos, estas tres caracteristicas del test:
fiabilidad, validez y tipicidad.

Debe demostrar la estabilidad de las puntuaciones o resultados que el test suministra -

fiabilidad-; debe mostrar lo que esos resultados significan -validez-; debe mostrar,
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finalmente, qué grupos de sujetos se han utilizado en estos estudios, en qué poblaciones
pueden aplicarse el test y cuéles son las normas para interpretar en adelante los
resultados -tipicidad-.

El requisito mas importante de un test es, desde luego, su validez. Si no es valido; es
decir, si no aprecia lo que dice apreciar, si no sirve para lo que dice servir, huelga todo lo
demas.

MARIANO YELA.

La psicologia espafiola ha conocido un enorme desarrollo durante este siglo y una figura
destacadisima en este largo proceso ha sido Mariano Yela, uno de los grandes
protagonistas de la reorganizacion de la psicologia espafiola tras la Guerra Civil.

La adolescencia de Yela estuvo marcada por la experiencia de la Guerra Civil cuando
tenia quince afios en 1936.

Todos los expedientes académicos de Mariano Yela destacaron por sus abundantes
sobresalientes.

Mariano quiso seguir el camino del conductismo (perspectivo,constructivo,interpretativo
y libre ).Veinte afios mas tarde Yela volvié a Espafia con otra mentalidad completamente
diferente.

EI TEST DE RAPIDEZ MOTORA / MARIANO YELA, creado por Mariano Yela
Granizo, es un test publicado en Madrid en el afio de 1976 y ain muy utilizado en la
actualidad, el material necesario para la aplicacion de este test consta de Manual, hoja de
anotacion para "Tests Manipulativos” y una caja de carton con dos tablas perforadas y
24 piezas metalicas y con dos palomillas.

La prueba es cronometrada y consiste en trasladar todas las piezas metalicas de una tabla

bien sujeta a una mesa, hacia la otra ubicada de igual manera al otro extremo de la
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misma mesa, en el menor tiempo posible, se repite la prueba dos veces con cada mano,
empezando por la mano izquierda, teniendo asi todas las piezas de la tabla derecha,
seran trasladadas hacia la tabla izquierda y viceversa. Por ultimo los valores colocados
en la hoja de anotaciones del test, son valorados y cualificados, teniendo asi con valores
palpables el indice de rapidez motora que tiene la persona evaluada. Al igual que todos
los test, este Test de habilidad manual y motriz también tiene un informe técnico donde
constan los resultados. **

4.3.2 Evaluacion de las capacidades psicoldgicas

En cuanto a las capacidades psicologicas la técnica de evaluacion que utilizaremos ser4;
una prueba para medir la personalidad.

La prueba psicologica que utilizaremos sera para medir la personalidad de los
trabajadores en este tema de Outplacement sera el NEO-FFI. Pero primero
identificaremos que significa un Test de Personalidad.

Las pruebas de personalidad, tratan de indagar sobre el mundo sentimental y afectivo,
las reacciones, comportamientos, actitudes, traumas representativos del caracter; en
general, interesa la forma de actuar de la persona ante el mundo.

El NEO-FFI es un test de personalidad que se utiliza en diferentes situaciones de
evaluacion (escolar, clinica, orientacion, industrial, organizacional y de investigacién)
reconocido a nivel internacional.

4.3.2.1 Evaluacion de las caracteristicas de la personalidad

Desde la aparicion del ordenador, el ser humano se pregunta si seria posible que una

maquina le arrebatase el privilegio de pensar y razonar. En la actualidad, hay ciertas

Y YELA, M. The application of the concept of simple structure to Alexander's data, Psychometrika, 1949,
vol. 14, n°® 2, pags. 121-135. [consulta 18 de noviembre del 2011].
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ramas de la Inteligencia Artificial que se ocupan de ese aspecto. Un sistema experto (SE)
imita el comportamiento humano en la resolucion de un problema. Estos sistemas,
también conocidos como Sistemas Basados en Conocimiento (SBC), permiten la
creacion de méaquinas que razonan como el hombre, restringiedose a un campo de
conocimientos limitado. El SE puede almacenar conocimientos y solucionar un
problema mediante la deduccién de conclusiones. Este tipo de modelos de conocimiento
ofrece un amplio abanico de posibilidades en resolucion de problemas y aprendizaje,
pudiendo desarrollarse sistemas con un gran impacto en los negocios o la industria, ya
que pueden razonar siguiendo los pasos que seguiria un experto, como por ejemplo un
analista, un médico o un empresario. En este caso, el sistema experto es capaz de
analizar la personalidad de un individuo, a parir de una base de conocimientos. La
personalidad podria definirse como el conjunto de caracteristicas psicoldgicas que
determinan la conducta de una persona. Asi, hay ciertas caracteristicas comunes que son
compartidas por distintos individuos, en mayor o menor grado, que pueden ser
observadas, medidas a través de ciertos indicadores. En las Gltimas décadas el estudio de
la personalidad se ha convertido e una importante linea de investigacién, con distintas
aplicaciones en el mundo de los negocios, los recursos humanos, la publicidad y muchos
otros. Se han desarrollado a lo largo del dltimo siglo distintas teorias, desde la conocida
teoria de la Personalidad de Freud, a las teorias humanistas de Maslow, pasando por las
teorias de Jung o Allport. La teoria de este ultimo enfatiza la edad adolescente y adulta,
etapas en las que se observan los rasgos de la personalidad o caracteristicas habituales
del comportamiento humano que hacen a unas personas distintas a otras. Estos rasgos
psicologicos de la personalidad no se pueden percibir con los sentidos, con un color o un

olor, pero pueden ser observados, de forma que si a una persona le gusta mucho estar
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rodeado de amigos, charlar con ellos y organizar fiestas, se podria inferir que uno de los
rasgos de su personalidad es la sociabilidad. Asi, surgio el NEO-FFI, uno de los
instrumentos mas prestigiosos para la evaluacion de la personalidad, sobre todo en el
entorno de los negocios y basado en la evaluacion mediante preguntas con respuesta
acotada de los Cinco Grandes Factores de la Personalidad: Neuroticismo, Extraversion,
Apertura, Amabilidad y Responsabilidad. *°

4.3.2.1.1 Test de personalidad NEO-FFI

NEO Five Factor Inventory es una version reducida del NEO PI-R, que permite obtener
una medida rapida y general de los cinco factores de la personalidad. Las respuestas se
dividen de la misma forma que el test anterior, pero al ser una versién abreviada, los
resultados no ofrecen datos sobre las facetas propias de cada factor. Este es el test que
implementa el sistema experto que ha sido disefiado, ya que es mas sencillo por constar
con un nimero mas reducido de preguntas, y por lo tanto, de reglas.

Historia

Palabras como nervioso, enérgico, original o carifioso han evolucionado a lo largo de los
siglos para permitir a los sujetos describirse a si mismos y a los demas. Tedricos de los
rasgos como Cattell (1946) y Norman (1963) propusieron que esta lista de términos
pudiera ser considerada como una enumeracion exhaustiva de los rasgos de
personalidad. Pensaron que analizando factorialmente todos estos adjetivos seria posible
descubrir la estructura de los rasgos d la personalidad. En los 70, Costa y McCrae

investigaban como cambiaba la personalidad con la edad. Comenazaron estudiando

> ROBBINS, Comportamiento Organizacional.
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superficialmente el Neuroticismo y la Extraversion, pero el andlisis de los factores les
Ilevé al estudio de un tercero, la Apertura. A partir de sus investigaciones, Costa y
McCrae reconocieron dos factores mas: Amabilidad y Responsabilidad y publicaron su
primer manual incluyendo los cinco factores. A traves de una serie de estudios, los cinco
factores resultaron ser de probada utilidad para los psicélogos de la personalidad que
habian estudiado rasgos semejantes. Desde 1985, la investigacion con el NEO-FFI
demostro que los mismos cinco factores podrian dar razén de las mas importantes
dimensiones de la personalidad, presentes en cuestionarios disefiados para medir
funciones establecidas por Jung, Murray o los trastornos del DSM-I111-R.

El Modelo de los cinco factores (MCF)

El modelo de los cinco factores surge como un paradigma comprehensivo gue ofrece un
marco de referencia para la interpretacion de otros sistemas de personalidad.
Histéricamente, cualquier modelo ideado ha sido con el fin de intentar entender la
variabilidad de la conducta humana desde diferentes perspectivas tedricas. Sin embargo,
el MCF tiene un origen méas empirico; ya que el enfoque en que se fundamenta el
modelo, el enfoque categorial del 1éxico, surge a partir de investigaciones empiricas
vinculadas a la teoria factorial de los rasgos.

El enfoque categorial del Iéxico plantea que las diferencias individuales mas
significativas en la interaccion cotidiana de las personas son codificadas en el lenguaje,
cuyos términos permiten describir las caracteristicas o rasgos en funcion de las cuales se
producen las diferencias entre las personas. La busqueda de estos términos comienza con
un estudio de Allport y Odbert (1936), quienes registraron aprox. 18.000 términos que

reflejaban las caracteristicas de la personalidad. Luego ésta fue reducida por Cattell
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(1943-47) gracias a nuevos estudios a 16 factores primarios de la personalidad que le
permitirian crear el test Ilamado 16 Personality Factors Questionnaire (1970).

Sin embargo, en un estudio paralelo de los datos de Cattell hecho por Tupes y Christal
(1961) se encontraron cinco factores basicos recurrentes en distintos grupos de datos.
Replicando el estudio de Tupes y Christal, Norman (1961) obtuvo cinco factores muy
similares a los obtenidos anteriormente los que fueron denominados como: Estabilidad
emocional, Extraversién, Cultura, Agradabilidad y Ser Concienzudo. Posteriormente en
1989 John hizo un nuevo analisis y encontr6 los mismos cinco rasgos. Con toda esta
historia, el MCF empieza a ser estudiado masivamente con distintas muestras y métodos,
hasta llegar a consolidarse como un paradigma de cinco dimensiones basicas de la
personalidad que parecen ser reales, estables, universales y ancladas bioldgicamente.
Descripcion de los cinco factores

Para poder interpretar el perfil del NEO-FFI, primero se deberia examinar los cinco
factores de la Personalidad,

El MCF es basicamente una taxonomia de rasgos. Los rasgos se definen como
tendencias relativamente estables, abstractas, que representan estilos caracteristicos de
actuar o reaccionar ante cierta situacion a través de habitos, actitudes, patrones de
interaccidn interpersonal, motivos e intereses.

Los cinco factores han recibido distintos nombres y conceptualizaciones segun el estudio
realizado; para el castellano las definiciones propuestas por Vinet y Saiz son:
Neuroticismo (N, neuroticism).

Es la dimension que contrasta el ajuste o estabilidad emocional con el desajuste o
inestabilidad. N siempre tiende a experimentar afectos negativos como ansiedad, miedo,

verguenza, rabia, etc.; aunque N no trata sélo de emociones negativas que interfieren
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con la adaptacion, de este modo las personas con alto N suelen tener ideas irracionales y
dificultades para enfrentar situaciones de estrés, y las personas con bajo N son calmadas,
y no pierden facilmente el control en situaciones de estrés.

Quienes puntdan alto, pueden tener el riesgo de padecer problemas psiquiatricos, pero la
escala N no deberia ser considerada como una medida de psicopatologias. Es posible
obtener una elevada puntuacion en N sin padecer ningun desorden psiquiatrico
diagnosticable. Al contrario, no todos los trastornos psiquiatricos implican altos niveles
de N.

Extraversion (E, extraversion).

Representa uno de los polos de la introversion-extraversion concebidos por Jung. Esta
dimensién incluye la sociabilidad aunque ésta es s6lo un componente de esta dimension.
Los extravertidos son asertivos, activos y conservadores; gustan de la excitacion y la
estimulacidn siendo energéticos y optimistas, se interesan por el mundo exterior, la
gente y las cosas que les rodean, tratan de ser mas sociables y estar al tanto de lo que
ocurre en su entorno. El polo introvertido no es lo opuesto de la extraversion, sino que se
concibe como la ausencia de extraversion. Los introvertidos suelen ser reservados pero
no hurafios, calmados mas que indolentes, prefieren estar solos pero no por ansiedad
social, y no son ni infelices ni pesimistas, se interesan principalmente por sus
pensamientos y sentimientos, por su mundo interior.

Sin embargo, la sociabilidad no es el Unico rasgo que influye en le factor de
Extraversion. Ademas de la vinculacion con la gente y la preferencia por grupos y
reuniones, los extravertidos son también asertivos, activos y habladores. Les gusta la

excitacion y la estimulacion y tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, enérgicos
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y optimistas. La escala del factor E correlaciona fuertemente con el interés en
ocupaciones emprendedoras.

Apertura a la experiencia (O, openness).

Es la dimension que ha originado mas confusiones y desacuerdos del MCF; sin
embargo, sus elementos constituyentes son la imaginacion activa, la sensibilidad
estética, la atencion a las vivencias internas, gusto por la variedad, curiosidad intelectual
e independencia de juicio. El individuo abierto es original e imaginativo, curiosos por el
medio externo e interno, con vidas experiencialmente mas ricas e interesados por ideas
nuevas Yy valores no convencionales. En su polo opuesto el individuo tiende a ser
convencional en su conducta y apariencia, prefieren lo familiar a lo novedoso y son
social y politicamente conservadores.

Como la mayoria de los rasgos de la personalidad, la Apertura puede ser heredada, v, el
acceso a la educacion universitaria ha sido estudiado como uno de los factores
ambientales mas influyentes.

Para muchos psicologos, la apertura resulta una indicacion de mayor salud o madurez,
pero el valor de la apertura o de la reserva, depende de las exigencias de la situacion.
Asi, el estilo intelectual de una persona abierta puede resultar util a un profesor, pero el
de una persona cerrada parece mas adecuado para otro tipo de ocupaciones, como el
trabajo policial.

Amabilidad (A, agreeableness).

Refleja tendencias interpersonales. En su polo positivo, el individuo es altruista,
simpatiza con los deméasconsiderado, confiado y solidario. En su polo opuesto el
individuo es egocéntrico, escéptico y competitivo. Otra definicion de esta dimension,

denominada por sus autores como Complacencia amistosa versus No complacencia
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hostil (Dingman y Takemoto-chock, 1981). Su polo positivo refiere a la docilidad mas la
capacidad de establecer relaciones interpersonales amistosas; y su polo negativo, al
establecer relaciones hostiles, personas desagradables o antipaticas, egocéntricas. Pese a
que social y psicoldgicamente se ve mas saludable el polo positivo, esto no es
necesariamente asi ya que la "no agradabilidad” en sus componentes de escepticismo y
pensamiento critico, es necesaria para el desarrollo de muchos &mbitos del quehacer
humano, como por ejemplo en la ciencia.

Responsabilidad (C, conscientiousness).

Esta dimensidn tiene sus bases en el autocontrol, no s6lo de impulsos sino que también
en la planificacién, organizacion y ejecucion de tareas. Por esta razon a este factor
también se le ha denominado como "voluntad de logro", ya que implica una
planificacion cuidadosa y persistencia en sus metas. C esta asociado ademas con la
responsabilidad, confiabilidad, puntualidad y escrupulosidad. EI concienzudo es
voluntarioso y determinado, de propdsitos claros. El polo opuesto es mas laxo, informal
y descuidado en sus principios morales.

El individuo responsable es vuluntarioso, obstinado y decidido y probablemente los que
Ilegan a ser grandes mdsicos o atletas tienen un nivel alto en estos rasgos. Evitan
problemas y alcanzan altas cotas de éxito a base de persistencia y planificacion. Para los
demas, son personas inteligentes y fiables.

Por el lado positivo, altas puntuaciones en C se asocian con el rendimiento académico o
profesional y, por el negativo, pueden conducir a un sentido critico demasiado cargante,

a una pulcritud compulsiva o a una conducta de adiccidn al trabajo.
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Relevancia teorica del modelo

Constituye un modelo comprehensivo de la personalidad que puede servir como marco
de referencia interpretativo para otros modelos, y que por lo mismo puede ser usado
como lenguaje comun a través del cual se facilite la comunicacion entre los estudiosos
de este tema. EI MCF plantea que las cinco dimensiones son universales, al ser
independientes del contexto cultural y estar presentes en la mayoria de las teorias
clasicas de la personalidad. También ha sido evaluada por distintos instrumentos, tales
como el EPPS (Edwards Personal Preference Schedule), el Myers-Briggs Type
Indicator, el MMPI (con una reinterpretacion del mismo). EI MCF se presenta como una
forma valida de sintetizar una gran cantidad de informacién de investigaciones de
psicologia clinica y personalidad, en un lenguaje accesible a investigadores de distintas
tendencias tedricas.

La universalidad del modelo esta avalada por estudios que demuestran que los cinco
factores estan en ambos sexos, pacientes y no pacientes, distintos grupos etareos, en
todas las razas y en diferentes culturas; tanto asi que la manifestacion del MCF puede
estar cualificada por el contexto cultural.

Aplicacion y Puntuacién del NEO-FFI

Una vez que se conocen los rasgos de la personalidad que se pueden evaluar con esta
prueba, se procedera a analizar su funcionamiento. Como ya se ha mencionado
previamente, esta es una version reducida del NEO PI-R, que ofrece una medida rapida
y general de los cinco factores de la personalidad. Consta de cinco escalas de doce
elementos que miden cada uno de los factores aunque no ofrece informacion especifica

de las facetas de cada factor.
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La prueba se compone de 60 frases, a las que hay que contestar sefialando el grado de
acuerdo o desacuerdo con ella, dentro de cinco posibles medidas. Si una persona duda
Sobre el significado de alguna frase o de como contestarla, debe sefialar la opcién
Neutral. No hay un tiempo limite para realizar la prueba, aunque la duracion media es de
10 a 15 minutos.

PUNTUACION

Comprobacion de Validez

Es recomendable, para realizar el analisis de los resultados, asegurarse que la persona
que se somete al test conteste a todas las frases.

Si se han omitido 10 o mas elementos, el test se considera no valido y no deberia
interpretarse.

Si se han dejado en blanco 9 0 menos elementos, debe puntuarse como si en ellos se
hubiera elegido la alternativa Neutral y concederles 2 puntos a cada uno.

Cualquier factor en el que se hayan omitido mas de 4 respuestas debe ser interpretado
con cautela.

En el sistema que se ha desarrollado, no se da la opcion de continuar con el test a menos
que se conteste a la pregunta, o que se para la ejecucion. De esta forma se evita que el
usuario no conteste a todas las preguntas.

Los indices de validez de la prueba pretenden detectar posibles irregularidades o estilos
infrecuentes de respuesta e el individuo que realiza el test. De esta forma, las
puntuaciones deben ser interpretadas con cautela cuando se contesta a menos de 20% de
las frases con las opciones “De acuerdo” o “Totalmente de acuerdo”, ya que con esa

forma de responder indicaria una disconformidad elevada y supone que los resultados
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pueden estar sesgados. Ademas, las escalas fueron disefiadas para evitar un nimero
reducido de esas respuestas.

Célculo de las puntuaciones

Existe una correspondencia entre las respuestas de cada frase y una puntuacion, de 0 a 4.
De las 60 frases de las que consta la prueba, se utilizan 12 para evaluar cada factor de la
personalidad. Asi, la suma de la puntuacion de las respuestas a las frases 1, 6, 11, 16, 21,
26, 31, 36, 41, 46, 51 y 56 dan puntuaciones para el factor N; las respuestas a las frases
2,7,12,17,22,27,32,37,42,47, 52 y 57 dan la puntuacion del factor E... y asi
sucesivamente con los factores O, Ay C. A su vez, existen unos umbrales para
determinar si la puntuacion obtenida es Muy alta, Alta, Media, Baja 0 Muy Baja, siendo
estos umbrales diferentes para cada factor y dependiendo de si el individuo es hombre o
mujer.

Elaboracion del Perfil

Hay varias opciones para la elaboracion del perfil: Existe una plantilla en la que
aparecen por columnas (N, E, O, A, C) las puntuaciones posibles distinguiendo un
modelo para hombres y otro para mujeres. Marcando la puntuacién del individuo
correspondiente a cada factor y luego uniendo con una linea los puntos resultantes, se
obtiene un perfil grafico, que puede resultar de utilidad para hacer comparaciones de
varios resultados. Otra posibilidad consiste en elaborar un histograma o un diagrama de
barras.

Fiabilidad y Validez del NEO-FFI

La consistencia de la informacion interna del NEO-FFI es bastante reducida:

*N -0.79

*E-0.79
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*0-0.80

*A-0.75

*C -0-83

No obstante, el NEO-FII es utilizado por los investigadores mas a menudo, ademas el
NEO-FFI ha sido traducido y evaluado en muchos lenguajes y culturas diferentes. Asi,
también puede medirse el nivel de consistencia de la prueba para cada uno de los paises
en los que ha sido adaptado, pudiendo ser utilizado para estudiar el “caracter nacional”.
Cabe mencionar que existen algunos estudios que presentan distintos resultados para la
consistencia interna de ambas pruebas.

Anélisis de resultados

Las escalas del test miden rasgos cuya distribucion es aproximadamente normal. La
mayor parte de las personas obtendran puntuaciones proximas a la media y un pequefio
porcentaje se sitla en cada uno de los extremos. Aungue los porcentajes varian,
aproximadamente el 38% se situa en el rango intermedio, el 24% en el rango alto o bajo
y el 7% en el rango muy alto o muy bajo.

Las escalas se comprenden mejor cuando se describen las caracteristicas de quienes
obtienen puntuaciones muy altas o muy bajas. Estas caracteristicas se comparan con las
de otras personas més que con las del propio individuo. ®

4.4 MATRICES PARA NEGOCIAR CON LOS COLABORADORES

Para elaborar matrices adecuadas para poder negociar con el personal que esta proximo a

salir, es indispensable tener en cuenta el grado de motivacion y satisfaccion que este

18 http://www.it.uc3m.es/jvillena/irc/practicas/07-08/ TestDePersonalidad.pdf [consulta 22 de octubre del
2011].

http://espinosa.edublogs.org/files/2008/11/neo-ffi-colombia.pdf [consulta 22 de octubre del ~ 2011].
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tiene hacia el trabajo, también identificar el grado de satisfaccion que la persona pueda
tener y las necesidades principales hacia el trabajo y a la persona.

4.4.1 Motivacion *’

Como motivacion podemos entender, que es el interés o fuerza intrinseca que se da en
relacién con algun objetivo que el individuo quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que
mueve la conducta en una direccion particular.

Se distinguen tres elementos de la motivacion:

A: Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

B: Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado también
incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como instrumento de satisfaccion
del deseo o necesidad.

C: Eleccion de una estrategia de accion condicionada por la valoracion de diversas
opciones que actuara orientando y limitado la conducta tendiente a procurar el incentivo
requerido para su satisfaccion.

Entonces, se puede decir que un organismo estd motivado cuando se caracteriza por un
estado de tendencia; cuando una direccion de una conducta hacia una meta determinada
ha sido selecciona de preferencia entre todas las otras metas posibles. Esta motivacion
depende, en un momento dado, de los valores y motivaciones que el individuo desprende
de su grupo de referencia, como también de lo que se le ofrece en la situacion misma de

trabajo.

7 http://www.psicosesion.com/?p=102 [consulta 24 de octubre del 2011].
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4.4.1.1 Motivacién segiin Abraham Maslow ®

Abraham Maslow describe muy claramente las necesidades humanas de motivacion,
todas centradas en el enfoque humanista existencialista.

Al estudiar el planteamiento de Maslow se encuentran conceptos tales como motivacion,
metamotivacion, motivo o deseo, necesidad, jerarquia de las necesidades y
autorrealizacion. A continuacion se procedera a definirlos.

Motivacién: Segun Maslow se estd motivado cuando se sienta deseo, anhelo, voluntad,
ansia o carencia. Estaria compuesta por diferentes niveles, cuya base jerarquica de
necesidad varia en cuanto al grado de potencia del deseo, anhelo, etc.

Metamotivacion: Asociado a los deseos; los metamotivos no comprenden una reduccion
de tensidn y ademas pueden aumentarla una vez que se han satisfecho los deseos. Una
manera de satisfacer los deseos es el trabajo.

Motivo o deseo: Es un impulso o urgencia por una cosa especifica. Existen muchos mas
motivos que deseos Yy estos pueden ser expresiones distorsionadas de las necesidades.
Necesidad: Es la falta de algo. Se divide en varios tipos de necesidades:

Necesidades deficitarias o inferiores: Incluye necesidades fisiologicas y psicologicas,
necesidades de seguridad, de amor y de pertenecer, y necesidades de estimacion. Si hay
una distorsion en ellas se producen problemas psicofisiol6gicos.

Necesidades de desarrollo o superiores: Necesidades para lograr la autorrealizacion, no
son tan poderosas como las necesidades fisioldgicas. Se dafian y dirigen de forma
erronea mucho mas facilmente que las necesidades primarias y requieren de un gran

apoyo de las influencias exteriores.

18 George Boeree (2003) Teorfas de la personalidad, de Abraham Maslow. Traduccién: Rafael
Gautier.[Consulta 24 de octubre del 2011]
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Jerarquia de las necesidades: Estructura organizacional con diferentes grados de
potencia. Cuando un nivel de necesidades se satisface se puede pasar al proximo. Las
necesidades inferiores son déficit y las necesidades superiores se relacionan con
requerimientos del desarrollo.

Segun Maslow, las necesidades inferiores son méas potentes y tienen prioridades
superiores. Una vez satisfechas, aparecen las necesidades superiores y la persona se
motiva para satisfacerlas.

Maslow clasifica las siguientes necesidades en orden jerarquico:

1 . Necesidades fisioldgicas: Son las potentes de todas y las que tienen menor
significado para la persona en busca de la autorrealizacion. Entre se ellas se encuentran
la necesidad de liberacion de sed y hambre; la necesidad de dormir, de sexo, de alivio
del dolor y de desequilibrio fisioldgico.

2 . Necesidad de seguridad: Si las necesidades fisioldgicas son superadas o0 no
constituyen un problema serio para la persona, las necesidades de seguridad se
convierten en la fuerza que domina la personalidad. La mayoria de las personas llegan
solo hasta este nivel y esto se refleja en la preocupacién por grandes ahorros, comprar
seguros, etc.

Este tipo de necesidades se puede manifestar como miedo. Dentro de este tipo de
necesidad se encuentran la necesidad de seguridad, de proteccion, de estar libre de
peligro, de orden y de un futuro predecible.

3. Necesidad de amor y pertenecer: Son necesidades orientadas socialmente. Depende
de que ocurra cierto grado de satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad.
Las necesidades de amor son evidentes durante la adolescencia y la edad de adultez

joven.
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Dentro de éstas se encuentran la necesidad de amigos, de comparieros, de una familia, de
identificacion con un grupo y de intimidad con un miembro del sexo opuesto.
4 . Necesidad de estima: Son necesidades asociadas a nuestra constitucion psicologica.
Se pueden subdividir en dos tipos: las que se refieren al amor propio y las que se refieren
al respeto de otros (reputacion, condicion social, fama, etc). Un trastorno en esta area
Ileva a un sentimiento de inferioridad que se manifiesta con sentimientos de culpa y de
verguenza.
Dentro de ésta se encuentran la necesidad de respeto, de confianza basada en la opinion
de otros, de admiracion, de confianza en si mismo, de autovalia y de autoaceptacion.
5 . Necesidad de autorrealizacion: Son dificiles de describir, ya que varian de un
individuo a otro, incluye la satisfaccion de la naturaleza individual en todos los aspectos.
Las personas que desean autorrealizarse desean ser libres para ser ellas mismas. Las
personas gue se autorrealizan siguen las conductas dictadas por la cultura acorde a su
sentido del deber, pero si éstas intervienen con su desarrollo, facilmente reaccionan
contra ellas. Para que una persona obtenga la autorrealizacion debe satisfacer muchas
necesidades previas para que éstas no interfieran ni utilicen energias que estan abocadas
a este desarrollo. Dentro de éstas se encuentran las necesidades de satisfacer nuestras
propias capacidades personales, de desarrollar nuestro potencial, de hacer aquello para lo
cual tenemos mejores aptitudes y la necesidad de desarrollar y ampliar los metamotivos
(descubrir la verdad, crear belleza, producir orden y fomentar la justicia).
Maslow a través de sus estudios describio 16 caracteristicas que las personas
autorrealizadas deben presentar:

1. Punto de vista realista ante la vida.

2. Aceptacion de ellos mismos, de los demas y del mundo que les rodea.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Espontaneidad.

Preocupacion por resolver los problemas mas que pensar en ellos.

Necesidad de intimidad y un cierto grado de distanciamiento.

Independencia y capacidad para funcionar por su cuenta.

Vision no estereotipada de la gente, de las cosas y de las ideas.

Historia de experiencias cumbre profundamente espirituales.

Identificacion con la raza humana.

Relaciones profundamente amorosas e intimas con unas pocas personas.

Valores democréticos.

Habilidad de separar los medios de los fines.

Sentido del humor vivo y no cruel.

Creatividad.

Inconformismo.

Habilidad para alzarse por encima del ambiente mas que ajustarse a él.

6 . Necesidad de trascendencia: Es el grado final de motivacion, se refiere a un sentido
de la comunidad y a la necesidad de contribuir a la humanidad.

Aparte de las necesidades mencionadas, Maslow propone dos necesidades mas: las
necesidades cognitivas y las necesidades estéticas, pero no las ubicé en un lugar
especifico dentro de la jerarquia.

Las necesidades cognitivas o de saber y comprender son motivos que provienen de las
necesidades basicas. EIl ser humano normal lleva intrinsecamente el deseo de saber, ya
gue no es un ser pasivo y no debe dar las cosas por sentadas. El no satisfacer estas

necesidades trae como consecuencia la frustracion y el egoismo.
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Las necesidades estéticas incluyen necesidades por el orden, la simetria y el cierre, la
necesidad de aliviar tension producida por una labor no terminada y la necesidad de
estructurar hechos. Maslow plantea que alrededores hermosos y circunstancias
agradables favorecen el desarrollo de las personas. *°

Piramide de Maslow

La Piramide de Maslow, conforme se satisfacen las necesidades mas basicas (parte
inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas

elevados (parte superior de la pirdmide).

moralidad)
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicias
aceptacian de hecho
resolucian de problema

Autorrealizacion

autoerreconocimienta,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
meral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fi*‘iologfa /r!spiri:iﬁn. alimentacidn, descanso, sexo, hnm!ﬂ
-

La escala de las necesidades de Maslow se describe a menudo como una piramide que

consta de cinco niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como
necesidades primordiales; al nivel superior lo denominé de autorrealizacion. La
diferencia estriba en que mientras las necesidades de déficit pueden ser satisfechas, la
necesidad de ser es una fuerza impelente continua.

La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas ocupan nuestra atencion

s6lo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la piramide. 2°

19 http://www.solopsicologia.com/teoria-de-la-motivacion-de-maslow [consulta 10 de noviembre del
2011].

2 http://www.apsique.com/LaboMotysatis [consulta 10 de noviembre del 2011].

-74 -



4.4.1.2 Modelo de motivacion del empleado y desempefio del trabajo.

El nivel de desempefio de un empleado esté determinado por el nivel de esfuerzo
ejercido y este Ultimo esta en funcion de la motivacion. Luego del desemperio, ciertos
resultados del trabajo pueden ocurrir (aumento de sueldo o un ascenso). Estos resultados
del trabajo, pueden servir para satisfacer las necesidades de los empleados. Finalmente,
el nivel de satisfaccion de la necesidad influye en la motivacion.

Fuentes especificas de la motivacion del empleado:

Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la fuente del
refuerzo para el trabajo: motivacion extrinseca e intrinseca. En la motivacion extrinseca,
el empleado sefiala conductas de trabajo atribuibles a resultados derivados de fuentes
diferentes del trabajo mismo (comparieros de trabajo, supervisor del empleado o la
organizacion misma). En un estado de motivacion intrinseca, el empleado muestra
comportamientos de trabajo atribuibles a resultados derivados del trabajo mismo. En
general, se asocia a la necesidad de completar las propias potencialidades, el deseo de
las personas por investigar, explorar y dominar su entorno y la importancia para el
individuo de triunfar en tareas desafiantes y en asumir responsabilidades. Ademas, las
teorias de la motivacién intrinseca asumen que las personas atribuyen la causa de sus
acciones a fuentes internas o externas. Las personas dicen estar mas intrinsecamente
motivadas cuando se perciben a si mismas como la fuente de su comportamiento.

Los investigadores han discutido sobre si las recompensas externas e internas tienen un
efecto aditivo o si la recompensa externa tiene un efecto negativo sobre la motivacion
intrinseca.

Motivacion Laboral.
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La motivacién laboral hace referencia a los procesos motivacionales dentro del ambiente
de trabajo.

+ Etapas de la motivacion laboral.

a . Fase carencial: Es cuando surge la necesidad.

b . Necesidades primarias: Es lo fisiologico, hambre, sed, frio.

(@]

. Necesidades secundarias: Con lo aprendido, adquirido, necesidades sociales.

d . Fase dindmica: Implica un comportamiento determinado, originado por un impulso
que lleva a una conducta practica que es adaptada a la meta que se quiere conseguir.

e . Fase final: Logramos la meta que le llamamos incentivo. Se logra el equilibrio
momentaneo y vuelve a surgir otra necesidad.

+ Clasificacion de incentivos laborales.

a . Incentivos reales: Son incentivos naturales que una necesidad necesita para poder
satisfacerse y evitar la frustracién y la posibilidad de estrés laboral.

b . Incentivos positivos: Es el incentivo directo para satisfacer la necesidad.

¢ . Incentivo negativo: Es el que uno evita porque no tiende a satisfacer la necesidad.
Cuando un incentivo no satisface la necesidad produce frustracién, y esta se produce por
no llegar a la meta. La frustracion nos puede llevar a una conducta positiva, constructiva
o defensiva. *

4.4.2 Satisfaccion. %

La satisfaccion es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el

restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o

2! http://psicosesion.com/?p=102 [consulta 10 de noviembre del 2011].

%2 ROBBINS, Comportamiento Organizacional [consulta 16 de noviembre del 2011].
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los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de
una motivacion que busca sus objetivos.

4.4.2.1 La Satisfaccion en el trabajo

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el
trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr ésta. Para
otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber los
efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de
la organizacion en el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las
politicas de la empresa, segin sean los resultados que ellos estan obteniendo.

La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion.
Existiendo insatisfaccion en el trabajo, estaremos en presencia de un quiebre en las
relaciones sindico - patronales.

4.4.2.2 Motivacion, desempefio y satisfaccion

Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 1991) plantean que la satisfaccion es el
resultado de la motivacion con el desempefio del trabajo y de la forma en que el
individuo percibe la relacién entre esfuerzo y recompensa.

El modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la satisfaccion son las
recompensas intrinsecas; y el nivel de recompensa que el individuo cree que debe
recibir. Los tres factores antes mencionados son resultado del desempefio o realizacion

en el trabajo.
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4.4.2.3 Tres formas de satisfaccion laboral®

Se aprecia una fuerte presencia del patron en U, es decir; declinando la satisfaccion
moderadamente en los primeros afios e empleo para incrementarse hasta el retiro. Se
realizd una investigacion en una gran muestra de empleados y se encontr6 una
significativa forma de U en los niveles de satisfaccion laboral, satisfaccion con el pago y
con el trabajo en si. Todo esto con respecto a la edad en la satisfaccion con el trabajo en
su totalidad en los hombres y una relacion mas débil en la muestra total y en la de
mujeres. Con respecto a la satisfaccion con la paga, no se aprecia el patron en U en las
mujeres ni en la muestra total, en tanto que la relacién es muy fuerte en los hombres. La
fuerte presencia del patron en U en los hombres y su débil presencia en las mujeres se
puede deber a que la submuestra de mujeres incluia un gran nimero de empleadas de
tiempo parcial, las cuales parecieran no tener el patron de satisfaccion relacionada con la
edad; si se hacia el analisis sobre las mujeres con trabajo de tiempo completo, existia un
fuerte patron en U para la satisfaccion laboral como un todo, aunque se mantenia la no
presencia del patron en U con respecto a la satisfaccion con la paga.

Cuando se realiza un andlisis multivariado para controlar el efecto de variables extrafas
en la satisfaccion laboral (género, salud, raza, educacion, ingresos, horas de trabajo,
tamano del lugar de trabajo, etc.), se mantiene la robusta relacion en forma de U entre la
edad y la satisfaccion. Se encontraron, con respecto a la satisfaccion laboral total,
algunas relaciones interesantes: los hombres estaban menos satisfechos que las mujeres,

la salud esta correlacionada con la satisfaccion, las personas mas educadas estaban

%% Hodgetts, R. y Altman, S. (1991). Comportamiento en las organizaciones . México, D.F.: McGraw-Hill
[Consulta, 17 de octubre del 2011]
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menos satisfechas, los altos ingresos no estan significativamente relacionados con la
satisfaccion laboral total, largas horas de trabajo reducen la satisfaccion y la aumenta el
trabajar en lugares pequefios; pareciera ser que una larga permanencia en el trabajo no
reduce la satisfaccion laboral; el aprecio por altos ingresos disminuye la satisfaccion
laboral, en tanto el aprecio por las buenas relaciones y la seguridad laboral aumentan la
satisfaccion.

Con respecto al factor de cohorte (la existencia de un grupo etario de trabajadores que
presenta una baja satisfaccion laboral), deberia ser estudiado a través de un estudio
longitudinal, pero la presente investigacion parece apoyar la hipotesis del patron en U.
Teniendo estos conceptos presentes podemos ahora si elaborar una matriz para poder
negociar con los colaboradores que se encuentran préximos a salir. Siempre teniendo en
cuenta el grado de motivacion y satisfaccion que tiene la persona cuando aun se
encuentra laborando dentro de la compafifa. 2

4.4.2.4 Banco de Preguntas

Algunas de las principales preguntas que se podrian utilizar en esta matriz seran:

1. ¢Cuan importante es el trabajo en su vida®?.

2 ¢ Cuanto tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?.

3 ¢Cuanto tiempo lleva ud. desempefiando este trabajo?.

4 ;Desde el momento que ingresoé a laboral ha tenido algun ascenso? Si es asi ¢ Cuantos
han sido?.

5 ¢Como califica ud. la relacion laboral que tiene con su jefe inmediato?.

6 ¢Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual®.

2 http://www.apsique.com/LaboMotysatis [consulta 11 de noviembre del 2011].

-79-



7 ¢ Cual piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

8 ¢Ha pensado en jubilarse?

9 ¢Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?

10 ¢Cuales piensa ud. que serian los principales beneficios de trabajar
independientemente?.

Con las respuestas obtenidas de cada trabajador, después de la aplicacion de este
cuestionario, se podrian tomar decisiones positivas 0 negativas para la aplicacion de
Outplacement en cada una de las personas evaluadas; positivas si la persona se encuentra
de acuerdo con salir de la empresa, tener nuevas alternativas de vida, y esta de acuerdo
con llevar a cabo el proceso de Outplacement. Por otro lado, fueran negativas si el
empleado muestra resistencia con salir del trabajo, muestra negativas en las respuestas y
ademas con su mala actitud trata de generar un ambiente de tension entre evaluado y
evaluador.

Para esto lo que se tendria que hacer seria darle a esta persona una explicacién méas
detallada sobre todo el proceso y sobretodo de las ventajas y alternativas que se
presentan después de una salida del &mbito industrial. Mostrarle el horizonte de
alternativas que se presentan a la salida de la institucion y que gracias a su amplia
experiencia podria emprender alguna de las alternativas que se le muestran y con esto
contribuir no solo al crecimiento del pais si no que con el proyecto que emprenda puede
ser heredado por generaciones contribuyendo cada vez mas con su desarrollo.

Una vez realizadas las entrevistas se puede analizar lo siguiente:

En la primera pregunta ¢ Cuan importante es el trabajo en su vida?, Se obtuvieron
respuestas en su totalidad positivas, En un 98% los entrevistados respondieron que el

trabajo en sus vidas es muy importante. Con respecto a la segunda pregunta ¢Cuanto
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tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?. Las respuestas confirman que todas las
personas consultadas trabajan ocho horas diarias y en muy pocas ocasiones laboran
pocas horas extras mas. La tercera pregunta ¢Cuanto tiempo lleva ud. desempefiando
este trabajo?. Existen resultados variables; una persona expresa que ha trabajado catorce
afos, otra veinte y tres, otra veinte y nueve, treinta y uno, treinta y dos, dos han
trabajado treinta y cuatro, tres personas treinta y cinco afos, dos treinta y siete, de igual
forma dos personas treinta y nueve afos, una cuarenta y tres y dos personas cuarenta y
cuatro. Como manifiestan los resultados muchas de los empleados entrevistados han
prestados sus servicios mas de catorce afios hasta los cuarenta y cuatro afios
ininterrumpidamente. A continuacion ¢Desde el momento que ingreso a laborar; a tenido
algun ascenso? ¢ Cuantos han sido?. Todas las personas expresan que han tenido
ascensos la mayoria no recuerda exactamente cuantos han sido por lo que en Continental
Tire Andina, los ascensos se manejan por cambios de categoria los cual incrementa
responsabilidad al igual que salario y estabilidad. Y el incremento de categoria resulta
ser un beneficio para la empresa, puesto que genera motivacién en los empleados para
superarse y trabajar de una mejor manera. La siguiente pregunta ;Cémo califica ud. la
relacién laboral que tiene con su jefe inmediato?. Todas las personas indican que en el
area de trabajo existe un muy buen ambiente laboral; todos expresan que la relacién con
los jefes principalmente es buena y excelente, lo cual es también es un beneficio para la
aplicacion de estos planes. Con respecto a ¢Qué es lo que le gusta més de su trabajo
actual?. Las principales respuestas son que lo que mas les gusta a los trabajadores es el
ambiente laboral, el respeto que existe entre todas las personas, ayudar a la gente que se
encuentra al alrededor que a la final resultan sido todos amigo y sobre todo las

capacitaciones que la empresa ofrece regularmente a los trabajadores. La pregunta que
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continua es ¢ Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar
trabajando?. Para los trabajadores de Continental Tire Andina la principal motivacion
que tiene la mayoria para continuar trabajando son sus familias, la superacion personal y
para unos pocos el buen sueldo que ofrece la empresa. La octava pregunta se refiere a
que ¢Ha pensado en jubilarse? ¢Por qué?. Lo cual ya nos muestra resultados mas
concretos para la aplicacion del proyecto, y cuyos resultados principales han sido que de
las 17 personas escogidas para ser entrevistadas, once si han pensado en jubilarse
principalmente por la edad y pasar mas tiempo con su familia, tres personas no lo han
pensado pero saben que es una alternativa y parte de la vida laboral, y las tres ultimas
personas no desean jubilarse por que les gusta mucho su trabajo y son el sustento de vida
para sus familias. La siguiente pregunta ;Qué piensa ud. de trabajar independientemente,
como en una microempresa?. Muchas de las personas piensan que es una alternativa
muy buena para la superacion personal, un reto profesional pero al mismo tiempo
manifiestan miedo e incertidumbre por como emprender un nuevo negocio o actividad
diferente a la que se han acostumbrado a realizar por los afios de trabajo, y en otros
casos por la edad que ya tienen las personas. Para finalizar el analisis la ultima pregunta
realizada fue ¢ Cudles piensa ud. que serian los principales beneficios de trabajar
independientemente? Lo que las personas piensan es que los principales beneficios
fueran que el tener un negocio propio genera ganancias netas para el propietario ademas
de tener mayor responsabilidad al ser su propio jefe proporciona mayor superacion y por
ende satisfaccion, y trabajar en sus propios horarios ayuda a que la persona comparta

mucho mas tiempo con su familia.
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4.5 ALTERNATIVAS DE PROYECTOS PARA TRABAJADORES QUE VAN A
SALIR DE CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.

Existen muchas alternativas que tienen las personas luego de involucrarse en el campo
laboral, a nivel independiente y por decirlo asi un trabajo un tanto mas relajado y
comodo dependiendo de la edad y sobretodo de los conocimientos y experiencias
adquiridos a lo largo de su vida laboral.

Para identificar cuales serian las alternativas, lo principal en estos casos es conocer; ¢Por
qué trabajan los hombres?. Es una pregunta un tanto ambigua, pero entre algunas de las
investigaciones realizadas podemos concluir con una respuesta muy concreta y explicita.
Las complejas motivaciones que mueven a los hombres a trabajar no pueden explicarse
en forma simplista, diciendo que trabajan por dinero o por satisfacer las necesidades de
crear. Trabajamos por dinero, por la necesidad de actividad, por la necesidad de tener
interaccidn social, para lograr estatus social, y por sentir que somos eficientes y
podemos enorgullecernos de nuestro trabajo.

Las satisfacciones proporcionadas por el trabajo, contribuyen al bienestar general del
individuo y a su sentimiento de valor personal.

Conociendo esto, a continuacion enumerare unas pautas indispensables para poder
identificar el trabajo que la persona saliente podria desarrollar.

Toda busqueda de empleo tiene como punto de partida la definicion del objetivo a
conseguir. Es decir, antes de dar el primer paso hay que tener muy claro para qué tareas
0 actividades esta capacitado.

En algunos casos este objetivo serd mas facil de definir que en otros, pues depende de la
formacion, experiencia, motivacion, etc., que posea. Pero en cualquier caso tendra que

reflexionar sobre las distintas posibilidades que ofrezca.
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No debe caer en la tentacion de tener como objetivo: “lo primero que me salga”, “lo que
sea”. De esta forma los esfuerzos se dispersan tanto que no logras profundizar lo
suficiente para obtener el objetivo que te haya planteado.

Lo ideal es realizar un inventario de los puestos de trabajo y creacion de microempresas
gue mas le interesen e intuya que puede desarrollar con un mayor potencial.

Para determinar cudles son los trabajos que mas se ajustan a sus intereses, debe tener en
cuenta una serie de criterios, entre los que se destacan los siguientes:

Funciones a realizar: dificilmente tendra éxito en lograr un puesto de trabajo, si
desconoce las tareas que conlleva éste 0 no muestra interés por ellas.

Sector: cada sector de actividad presenta una serie de caracteristicas que condicionan los
empleos del mismo.

Seguridad/estabilidad: este concepto es cada dia mas dificil de mantener dada la
liberalizacion de los mercados.

Retribucion: en algunos casos este aspecto es secundario, por ejemplo si busca su primer
empleo, adquirir experiencia es el aspecto méas importante. En otros casos es un tema
esencial, por cargas familiares, compromisos de pagos adquiridos, etc. EI empleo debe
tener una retribucién acorde a sus necesidades, de lo contrario, la solucion seria
provisional y en mayor o menor plazo tendria que volver a empezar.

Plazo para encontrar empleo: otra variable a tener en cuenta es el plazo que esta
dispuesto a invertir en encontrar empleo. Las necesidades, inquietudes y motivaciones
de cada persona determinan esta variable. Conviene ser flexible en este aspecto y no
imponerse plazos muy rigidos, ya que es dificil que se puedan cumplir y es preferible ser

realista.
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Entorno de trabajo: para algunas personas es importante trabajar al aire libre; otras
prefieren hacerlo en una oficina; hay quien le gusta vivir en un pueblo; otras no
aceptarian salir de la ciudad.

En los casos de duda, lo mejor sera reflexionar sobre los gustos y motivaciones
personales, para intentar trasladar estos al &ambito profesional, teniendo en cuenta que es
bastante dificil encontrar un empleo que encaje perfectamente con tus gustos e intereses.
25

4.5.1 Microempresa

Si la alternativa es la creacion de una microempresa, por mas pequefia o familiar que
esta sea siempre hay que tener en cuenta la Imagen Corporativa, esta se identifica como
crear entornos ambientales y tecnoldgicos, globalizacion e internacionalizacion,
predominio del libre mercado, reinvencion organizacional, calidad, responsabilidad
social, ética y pluriculturalismo. *°

4.5.1.1 Imagen Corporativa

Un logo atractivo y una bonita frase publicitaria, luce sin lugar a dudas, muy hermoso,
Los elementos citados no constituyen sino que la parte cosmética de la Imagen
Corporativa, pero ademas se trata también de la eficiencia y rapidez en la atencion de

publico.

%> E-mail: rosanelly@challengergray.com [consulta 19 de octubre del 2011].

% http://microempresa.blogdiario.com/1206741300/definicion-de-microempresa-%E2%80%93pequena-
empresa [consulta 19 de octubre del 2011].
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En resumen la Imagen Corporativa sera la sintesis de creencias, sentimientos,
conocimientos, impresiones y experiencias que las personas tienen respecto de una
empresa o institucion.

Contenido de la Imagen Corporativa

La imagen corporativa estad conformada por una serie de elementos de distinta naturaleza
y de compleja integracion, pero siempre orientados a un mismo fin: causar la mejor
impresion posible en el medio empresarial en general, a las instituciones con las cuales
se relaciona, a las personas y clientes actuales y potenciales y a toda la comunidad y
sociedad en las cuales se inserta el quehacer de la empresa. Los elementos que utiliza la
imagen corporativa son elementos reales, concretos, como son la calidad de productos,
las tecnologias, las marcas, etc. y elementos abstractos, intangibles tales como las
comunicaciones, relaciones con los medios, mensajes, responsabilidades, etc. La imagen
corporativa intenta transmitir un determinado posicionamiento a fijar en la mente y en la
conciencia de las personas que deben tomar decisiones asociadas a realizar o no realizar
transacciones con la empresa que ha definido y comunicado su imagen a través de una
serie de hechos comerciales o institucionales.

4.5.1.2 Definicion de Microempresa

Se define como Micro Empresa o Pequefia Empresa a aquella empresa que opera una
persona natural o juridica bajo cualquier forma de organizacion o gestion empresarial, y
que desarrolla cualquier tipo de actividad de produccion o de comercializacion de
bienes, o de prestacion de servicios.

En general, puede decirse que una microempresa cuenta con un maximo de diez
empleados y una facturacion acotada. Por otra parte, el duefio de la microempresa suele

trabajar en la misma.
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La creacion de una micro empresa puede ser el primer paso de un emprendedor a la hora
de organizar un proyecto y llevarlo adelante. Al formalizar su actividad a través de una
empresa, el emprendedor cuenta con la posibilidad de acceder al crédito, contar con
aportes jubilatorios y disponer de una obra social, por ejemplo.

Entonces, se trata de compafiias que no tienen una incidencia significativa en el mercado
(no vende en grandes volumenes) y cuyas actividades no requieren de grandes sumas de
capital (en cambio, predomina la mano de obra). Esto ocurre ya que la micro empresa
puede ser una salida laboral para un desempleado o un ama de casa.

4.5.1.3 Caracteristicas de la Micro Empresa

La Micro Empresa retne adicionalmente las siguientes caracteristicas:

a) El propietario o propietarios de la empresa laboran en la misma.

b) El nimero total de trabajadores y empleados no excede de diez (10) personas.

c) El valor total anual de las ventas no excede de doce (12) Unidades Impositivas
tributarias

Con toda la informacion recopilada, a continuacién mencionaremos algunas alternativas
que podrian tener las personas que estan proximas a jubilarse.”’

4.5.1.3 Alternativas de micro empresa

La creacion de una microempresa es una alternativa nueva y sobretodo muy rentable en
la actualidad, todo consiste principalmente en identificar cuales son las principales
caracteristicas y capacidades que tiene la persona que planea implementar una
microempresa y con esto planear que tipo de microempresa seria mas rentable para la

persona y sobretodo con cual se sentiria mas comodo segun la actividad.

2" http://definicion.de/micro-empresa [consulta 26 de noviembre del 2011].
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A continuacion mencionaré algunos de los micronegocios mas comunes dentro de

nuestra cultura ecuatoriana y que proporcionan mayores beneficios puesto que son muy

rentables dependiendo de la zona comercial que elijan para implementar el negocio.

Algunas alternativas son:

Tabla 10. Cuadro de alternativas para una micro-empresa.

Micro-empresa Edad Género Inversion Habilidades / Conocimientos
Peluqueria -45 F +$5.000 Estética, motriz
Panaderia artesanal +40 F/IM +$8.500 Panaderia
Taller de produccion de +40 M +$6.000 Motriz, creatividad
indumentaria / accesorios
Produccién de mermeladas -65 F +$2.500 Reposteria, creatividad
artesanales
Tejidos, bordados a mano -50 F +$3.500 Motriz
Spa para perros +40 F +$7.000 Cuidado de mascotas
Calculador de impuestos -60 F/IM +$2.000 Contabilidad, administrac.
Tienda +40 F/IM +$7.000 Administra. Atenci. Client
Distribuidora +40 FIM +$12.000 Administracion
Local de comida rapida -55 FIM +$4.500 Higiene, prepara. Aliment
Restaurante +40 FIM +$13.000 Higien., prepa. Alimentos
Karaoke -60 FIM +$12.000 Administracion
Gimnasio -50 FIM +$14.000 Fuerza fisica
Boutique +50 F/IM +$11.000 Administra., buen gusto
Vulcanizadora -60 M +$8.500 Vulcanizacion

F Femenino

M Masculino

Fuente: www.googleacademico.com.

Como vemos son muchas las alternativas para una persona que desea desvincularse de

una empresa y trabajar independientemente de una manera un poco mas libre, la

propuesta es elegir la mejor opcion para desarrollar.
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4.5.1.4 Algunos consejos para micro-emprendimientos

Piense muy bien en una ventaja competitiva, o valor diferencial de su producto o
servicio. Por ejemplo, en lugar de ofrecer bafios para perros, ofrecer un "spa de
mascotas” con toda una serie de servicios adicionales y Unicos.

Use las armas del marketing de para promocionar su micro-emprendimiento. jMuchas
son de bajisimo costo! Se trata de explotar al maximo la imaginacion.

Por més pequefio que sea el emprendimiento, es muy Util que tenga presencia online. Un
sitio sencillo, pero muy amigable a los buscadores, puede traerle una buena cantidad de
clientes.

Si sus competidores son grandes empresas, destaquese por la calidad del servicio al
cliente, por la cercania, o por aquello que detecte como su debilidad. Presente el
producto o servicio como realmente artesanal.

Capacitese. Trate de ir a cursos, seminarios, exposiciones y todo lo que encuentre sobre
su actividad. Ademas de aprender mas sobre la industria, podra hacerse de nuevos
contactos y hacerte conocido en la comunidad.

A menor tamafio mayor velocidad. Las empresas pequefias cuentan con mayor
capacidad de responder facil y rapidamente a las exigencias del mercado. Ademas la
facilidad para establecer acuerdos comerciales de manera personalizada y con calidad. %
4.5.2 Inversiones Bancarias

Pero si la persona no desea gastar su dinero en una microempresa, puede optar por otra
alternativa que son las inversiones bancarias, muchos de los bancos de la ciudad ofrecen

una taza de intereés relativamente alto, y ofrecen solidez y confianza, donde su dinero

% http://www.emprender-online.com.ar/10-ideas-de-microemprendimientos-rentables [consulta 03 de
diciembre del 2011]
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estara en muy buenas manos, generando anualmente un capital alto para solventar
muchos de sus gastos.

4.5.2.1 Definicion de Inversion Bancaria

Si buscas seguridad las inversiones bancarias son la opcion indicada pero ten cuidado
con las comisiones.

Desafortunadamente, el primer error que los ahorradores cometen es dejar que el dinero
se acumule bajo el colchon (o el lugar que se considere mas seguro dentro de casa). Las
alcancias o guardaditos, siguen siendo medios relevantes de ahorro, y aunque
representan un esfuerzo, estas opciones no otorgan rendimientos.

Las ofertas para ‘poner el dinero a trabajar' son variadas, y mucha gente no busca
vehiculos de inversion por falta de conocimiento de como funcionan los productos y los
diferentes niveles de riesgo.

La opcion ‘ideal' para los ahorradores amateur pueden ser las cuentas bancarias de
inversion, pues los activos captados por este tipo de instituciones estan respaldados por
el Instituto para la Proteccion de Ahorro Bancario (IPAB). %

4.5.2.2 Funcionamiento y principales conceptos de una Inversién Bancaria

El funcionamiento es muy simple: se deposita una cantidad de dinero en la Institucién
Bancaria, se deja determinado tiempo al cabo del cual se puede retirar el capital junto
con los intereses.

Por estas caracteristicas se le conoce como “Plazo Fijo”, pues no se puede retirar antes
de la fecha pactada, ni después, ya que de no dar la instruccién precisa de que se “libere”

el dinero, éste se reinvertira, con la consecuente espera del mismo plazo. En los altimos

2 http://www.sabergastar.com/inversiones/bancaria [consulta 03 de diciembre del 2011].
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afios, debido a la gran competencia bancaria, se pueden encontrar disparidades muy
grandes entre lo que ofrece una Institucion de otra. Por ejemplo, algunos Bancos pagan
tasas (nominales anuales) menores al 2%, mientras que otros alcanzan hasta el 10% en el
mismo plazo.

Lo que se maneja mayormente en este tipo de Inversiones son: a. Pagaré con
Rendimiento Liquidable al Vencimiento (P.R.L.V.).- Este nombre define al Pagaré
Tradicional, el cual recibe los rendimientos al final del plazo, junto con el Capital. b.
Certificados de Deposito.- A diferencia del Pagaré Tradicional, este instrumento va
pagando los intereses mes a mes y el Capital hasta que termina el plazo. *

4.5.2.2.1 Ventajas de un Plazo Fijo

Al ser un Instrumento de Deuda (en el que se le esta “prestando” dinero al Banco), existe
el compromiso contractual de asumir las condiciones pactadas en el mismo. Es decir, si
se presentan vaivenes econdmicos a lo largo del plazo pactado, a favor o en contra de la
Institucion Bancaria, no se moveran ni el plazo ni la tasa, por lo que se puede tener una
planeacidn con su dinero.

4.5.2.2.2 Desventajas de un Plazo Fijo

Precisamente lo que es su mayor ventaja, se puede convertir en la mayor de las
desventajas, puesto que en caso de una gran oportunidad de inversion se pierde la
posibilidad de realizarla debido a que el dinero se encuentra “fijo” y se dispondra de ¢l
hasta el plazo convenido.

Otro punto a considerar es el hecho de que actualmente, es que en este tipo de

inversiones la Institucion Bancaria debera retener anualmente el 0.85%,

%0 http://www.sabergastar.com/inversiones/bancaria?tmpl=component&print=1 [consulta 03 de diciembre
del 2011].
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independientemente de que el inversionista lo pueda acreditar o no, lo que reduce
significativamente la ganancia de intereses. **

4.5.3 Seguro de Desgravamen

Por ultimo existe otra alternativa que son los Seguros de Desgravamen.

4.5.3.1 Definicion del Seguro de Desgravamen

Es un seguro que paga el valor de la deuda pendiente a la fecha de fallecimiento del
deudor principal. Tiene un doble proposito. Por un lado, la vivienda queda en manos de
los herederos, sin ninguna deuda pendiente. Por otro, la aseguradora paga el préstamo al
banco acreedor, de manera que éste no sufre una pérdida.

Es decir que, si por alguna razon de fuerza mayor, quien solicita le crédito no puede
afrontar mas su pago, este seguro impedira que deba continuar con la deuda. Por tanto,
ese seguro es conveniente para ambas partes ya que previene sucesos imprevistos que
puedan condicionar la economia familiar por mucho tiempo.

Hay que aclarar que, como sucede con todos los seguros, hay casos en que la cobertura
no se efectlia. Estos casos son extremos, tales como el suicidio o su intento, que se
desate una guerra externa o interna, la comision de actos delictuosos, la aparicion de
enfermedades graves que pre-existian al momento de pedir el préstamo, etc.

Si bien son obligatorios y estan dentro del "paquete™ al adquirir un crédito hipotecario,
es importante conocer cudl es la logica detras de estos seguros; desde como se determina

quien debe hacerse exdmenes médicos hasta las razones por las que dejan de correr.

31 http://inversionario.com/2011/04/tipos-de-cuentas-bancarias [consulta 04 de diciembre del 2011].
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Siempre se aconseja que las personas comparen los créditos hipotecarios en base al
dividendo final, mas que a la tasa de interés. Y es que en la tasa de interés no estan
incluidos (entre otras cosas) los seguros de desgravamen.

La cobertura de estos seguros solo se hace efectiva en caso de fallecimiento, pero hay
opciones para dejar ain mas protegida a la familia. “Hay adicionales que son voluntarios
Yy Se usan para capitales muy altos”. Por ejemplo, hay seguros que se pagan dos veces:
uno al banco y otra a la familia, a modo de seguro de vida. *

4.5.3.2 Dudas sobre el Seguro de Desgravamen

¢ Quiénes pueden obtener este seguro?

Esta disponible Unicamente para personas naturales cuando contratan un crédito en una
entidad financiera.

¢ Qué situaciones cubre?

El seguro paga la totalidad del saldo pendiente de la deuda hipotecaria a la fecha del
fallecimiento de la persona asegurada. Y la cobertura funciona sea cual fuere la causa de
la muerte, incluyendo el suicidio.

¢ Desde cuando se accede al seguro de desgravamen?

Desde el primer dia que se firma el contrato de préstamo. La Unica excepcién es en los
casos de suicidio, donde tiene que transcurrir un afio desde que se contratd el seguro.
¢Hay algan limitante?

La edad del deudor. Comparamos la fecha de nacimiento del deudor contra la fecha de
vencimiento de su préstamo. La limitante es que el deudor no podria haber cumplido

mas de 70 afos a la fecha que se acabaria de pagar el crédito.

%2 http://www.clave.com.ec/index.php?idSeccion=234 [consulta 03 de diciembre del 2011].
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¢Es obligatorio el seguro de desgravamen en los créditos hipotecarios?

En todas las entidades financieras, es obligatorio. Es importante reducir el riesgo en
operaciones a largo plazo con el fin de que la entidad financiera mantenga una cartera
sana. Este seguro garantiza al banco el pago de su crédito otorgado para adquirir
vivienda.

¢Puede ser reemplazado con un seguro de vida normal?

Normalmente, no. En el seguro de desgravamen, el valor del seguro estéa fijado por el
valor del préstamo hipotecario y tiene que estar vigente hasta que se pague la tltima
cuota. Un seguro de vida normal esta atado a otros factores como son edad o estilos de
vida, entre otros. EI monto de la cobertura esta determinado por el asegurado, por cuanto
quiere pagar de prima. Su vigencia normalmente es anual.

¢ Requisitos para obtener el seguro de desgravamen?

Unicamente se revisa la edad del cliente y su estado de salud, luego el cliente llena un
cuestionario de salud que puede ser aprobado o negado. Si es del caso, se puede solicitar
examenes complementarios.

¢La aseguradora puede cancelar el seguro de desgravamen antes de que concluya
el plazo del crédito hipotecario?

Si la aseguradora descubre engafio o mala fe puede anular no solamente el seguro de
desgravamen sino cualquier tipo de seguro. En este caso, la entidad financiera tambiéen
podria declarar el crédito de plazo vencido y exigir su pago inmediato.

Normalmente las aseguradoras demoran el pago de seguros.
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¢ Cuanto demora pagar un seguro de desgravamen?

Muy poco tiempo. El tramite es sencillo. Los parientes del titular del crédito Gnicamente
tienen que demostrar su fallecimiento, tanto a la entidad financiera como a la
aseguradora. Hecho esto, el pago de la deuda se realiza inmediatamente.

Mientras se hace el tramite, ¢los herederos tienen que seguir pagando al banco las
cuotas mensuales?

Absolutamente no. Tan pronto la aseguradora confirma la fecha de fallecimiento, se
hace el pago, retroactivo a esa fecha. Los herederos no tienen que pagar una sola cuota
mensual porque el tramite es muy rapido. Frente a la demostracion de las pruebas de
fallecimiento del deudor, se ejecuta la pdliza inmediatamente, asi que no existe la
posibilidad de que haya dilatoria de meses. La idea es pagarlo lo mas rapido posible.

¢ Qué sucede si el deudor no fallece sino que queda incapacitado?

El seguro de desgravamen también cubre incapacidad permanente y entonces paga la
totalidad del saldo adeudado. También hay una tabla de indemnizacién proporcional
para casos de desmembramiento que mermen la capacidad productiva del deudor. **
4.6 APLICACION DE LAS PRUEBAS MOTRICES Y PSICOLOGICAS A LOS
TRABAJADORES CALIFICADOS PARA INICIAR OUTPLACEMENT.

Para la aplicacion de Outplacement dentro de Continental Tire Andina S.A., hemos
tomado en consideracion que las personas mas aptas para iniciar con este plan, seran
unicamente las personas que tengan 60 (sesenta) afios en adelante, tanto en el area
administrativa como en el area operaria, puesto que el Outplacement esta dirigido a estas

personas.

% http://www.creditos.com.ec/que-es-un-seguro-de-desgravamen-para-creditos-y-prestamos-en-ecuador
[consulta 05 de diciembre del 2011].
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Siendo asi, aplicaremos a un total de 17 personas; entrevistas de motivacion, pruebas
motrices y psicoldgicas.

4.6.1 Evaluacion de las capacidades motrices

Como hemos mencionado anteriormente, para la evaluacion de las capacidades motrices,
la herramienta que utilizaremos sera el test de rapidez motora o habilidad manual y
motriz de Mariano Yela.

En el area operaria a las personas que se les ha aplicado el test son un total de 12 (doce)
personas, las cuales oscilan entre los 60 (sesenta) y 68 (sesenta y ocho) afios de edad; y

cuyos resultados fueron los siguientes:
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Tabla 11. Aplicacion del Test de habilidad manual y motriz a obreros.

No. Trabajador Cargo Fecha de Edad Resultados del test
nacimiento
1 Luig ***** Operador 24/05/1952 60 Bueno
Tubera
2 Angel *x*x** Oper. Const. 14/03/1952 60 Muy bueno
bandas
3 Luis ***** Inspector llantas | 28/08/1952 60 Bueno
curadas
4 Josg *F*x** Operd. Cosnt. 23/01/1952 60 Exelente
Ilantas
5 Jorge ***** Empalmador 03/04/1952 60 Muy bueno
lonas
6 Victor ***** Pulidor 04/11/1951 61 Regular
reparador llantas
7 Marco ***** Lubricador 01/03/1951 61 Bueno
8 Fide| ***** Inspector 27/12/1950 62 Muy bueno
Llantas
9 Fausto ***** Extr. Coloc. 20/11/1950 62 Bueno
Relleno Bande
10 Rodrigo ***** Inspector llantas | 15/09/1949 63 Regular
Curadas
11 Eduardo ***** Desp. Oper. 31/03/1949 63 Bueno
montacar
12 Luig ***** Inspector 04/08/1944 68 Regular
Llantas

Fuente: Aplicacion de test de habilidad manual y motriz de Mariano Yela.

El cuadro manifiesta las diferentes puntuaciones que tienen cada uno de los trabajadores

seleccionados anteriormente, con la fecha de aplicacién y edad respectivamente.

Por otro lado las personas seleccionadas en el area administrativa para la aplicacion del

test de rapidez motora son un total de 5 (cinco) empleados, cuyas edades se encuentran

entre los 60 (sesenta) y 71 (setenta y un) afios de edad, y sus resultados fueron los que a

continuacion mencionaremos:
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Tabla 12. Aplicacion del Test de habilidad manual y motriz al area administrativa.

No. Apellidos y Nombres Cargo Fecha de Edad Resultados del test
nacimiento
1 Joaquin ***** Gerente de 09/07/1949 63 Bueno
Bienestar
2 Rolandog ***** Jefe de Dpto. 30/05/1948 64 Muy Bueno
casa de fuerza
3 Rodrigo ***** Jefe Dpto. 01/05/1945 67 Bueno
Mantto. Turno
4 Fausto ***** Mensajero 12/11/1942 70 Bueno
Externo
5 Luig ***** Superv. Segurid. | 03/03/1941 71 Regular

Interna

Fuente: Aplicacion de test de habilidad manual y motriz de Mariano Yela.

En el area administrativa, el cuadro indica los equivalentes a las pruebas de habilidad

manual y motriz aplicadas con anticipacion de igual forma la edad y fecha de aplicacion

a cada uno de los empleados.

4.6.1.1 Informes de resultados del test de Habilidad Manual y Motriz de Mariano

Yela aplicado a los obreros
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Luis.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 77% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 77% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Angel.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora MUY BUENA se encuentra sobre el 85% de la poblacién y lo que

se espera como resultado éptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacion.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 85% MUY BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Luis.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 73% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 73% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: José.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora EXELENTE se encuentra sobre el 93% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 93% EXELENTE
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Jorge.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora MUY BUENA se encuentra sobre el 85% de la poblacién y lo que

se espera como resultado éptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacion.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 85% MUY BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Victor.

EDAD: 61 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora REGULAR se encuentra sobre el 70% de la poblacién y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 70% REGULAR
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Marco.

EDAD: 61 afios.

Objeto del Examen: Medicidon de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 77% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 77% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQOS: *****, NOMBRES: Fidel.

EDAD: 62 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora MUY BUENA se encuentra sobre el 83% de la poblacion y lo que

se espera como resultado éptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacion.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 83% MUY BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Fausto.

EDAD: 62 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 77% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 77% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Rodrigo.

EDAD: 63 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora REGULAR se encuentra sobre el 65% de la poblacién y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 65% REGULAR
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Eduardo.

EDAD: 63 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 77% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 77% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Luis.

EDAD: 68 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora REGULAR se encuentra sobre el 68% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 68% REGULAR
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 16 de octubre del 2012
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4.6.1.2 Informes de resultados del test de Habilidad Manual y Motriz de Mariano

Yela aplicado al area administrativa
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Joaquin.

EDAD: 63 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 78% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 78% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 19 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Rolando.

EDAD: 60 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora MUY BUENA se encuentra sobre el 83% de la poblacion y lo que

se espera como resultado éptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacion.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 83% MUY BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 19 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Rodrigo.

EDAD: 67 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 77% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 77% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 19 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Fausto.

EDAD: 70 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora BUENA se encuentra sobre el 73% de la poblacion y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 73% BUENO
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 19 de octubre del 2012
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INFORME DE PSICOMETRICO
(Rapidez Motora)

YELA

APELLIDQS: *****, NOMBRES: Luis.

EDAD: 71 afios.

Objeto del Examen: Medicidn de rapidez motora.

TEST

Con el “Test de Rapidez Motora” de Mariano Yela se pretende seleccionar a personas cuya
rapidez motora, (movimientos de brazos y manos en un campo limitado) sea la mejor, ello
permitird que el trabajo sea realizado con eficacia.

Presenta una rapidez motora REGULAR se encuentra sobre el 65% de la poblacién y lo que se

espera como resultado 6ptimo es que se encuentre igual o supere al 65% de la poblacién.

RESULTADO FINAL

ACTIVIDAD Test Resultado
RESULTADO 65% REGULAR
Atentamente,

Gabriela Ortiz Ortiz.
Cuenca, 19 de octubre del 2012
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4.6.2 Evaluacion de las capacidades psicoldgicas

De igual manera la técnica de evaluacién que utilizaremos para obtener resultados de las
capacidades psicologicas sera; una prueba para medir la personalidad, y la seleccionada
para esto serd el NEO-FFI.

En el area operaria los candidatos que se les ha aplicado el test son 12 (doce) personas,
las cuales estan entre los 60 (sesenta) y 68 (sesenta y ocho) afios de edad; y cuyos
resultados fueron los siguientes:

Nombres y Apellidos: Luis *****

Cargo: Operador Tubera.

Edad: 60.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, vergiienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar
sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.

Extraversion: (Medio :) Moderado en cuanto a actividad y entusiasmo. Agradece la
compafiia de otros, pero también disfruta de la soledad.

Apertura: (Bajo-) Préactico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido con los
métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son de
apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy bajo --) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demés y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy

amable.
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Responsabilidad: (Muy bajo --) No se organiza bien y a veces muestra poco cuidado
en su trabajo, prefiere no hacer planes. Dilata el inicio de sus quehaceres, se desanima
facilmente y no siempre concluye lo que ha iniciado.

Nombres y Apellidos: Angel *****,

Cargo: Operador Constructor bandas.

Edad: 60.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Muy alto ++) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos
como miedo, melancolia, vergiienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para
controlar sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.
Extraversion: (Alto+) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y de las
reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacién y
tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen
ser buenos vendedores o0 emprendedores.

Apertura: (Muy bajo--) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido
con los métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son
de apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Alto+) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree que los
otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar
dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.

Responsabilidad: (Muy bajo --) No se organiza bien y a veces muestra poco cuidado
en su trabajo, prefiere no hacer planes. Dilata el inicio de sus quehaceres, se desanima

facilmente y no siempre concluye lo que ha iniciado.
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Nombres y Apellidos: Luis *****,

Cargo: Inspector llantas curadas.

Edad: 60.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, verglienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar
sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.

Extraversion: (Alto+) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y de las
reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacion y
tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen
ser buenos vendedores o0 emprendedores.

Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya
existentes.

Amabilidad: (Bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Muy bajo --) No se organiza bien y a veces muestra poco cuidado
en su trabajo, prefiere no hacer planes. Dilata el inicio de sus quehaceres, se desanima
facilmente y no siempre concluye lo que ha iniciado.

Nombres y Apellidos: Jose *****,

Cargo: Operador Constructor llantas.

Edad: 60.
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Resultados del Test:

Neuroticismo: (Muy bajo--) Seguro, resistente a la tension, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Muy alto++) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y
de las reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacion
y tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen
ser buenos vendedores o emprendedores.

Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya
existentes.

Amabilidad: (Medio :) Generalmente agradable, amable y calido, pero algunas veces se
puede mostrar competitivo y hasta egoista.

Responsabilidad: (Alto+) Buen control de sus impulsos, responsable y organizado.
Planifica sus actividades, cuenta con principios solidos y no descansa hasta alcanzar sus
objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser escrupulosos,
puntuales y fiables.

Nombres y Apellidos: Jorge *****,

Cargo: Empalmador lonas.

Edad: 60.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Muy alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos
como miedo, melancolia, vergiienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para

controlar sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.
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Extraversion: (Medio :) Moderado en cuanto a actividad y entusiasmo. Agradece la
compafiia de otros, pero también disfruta de la soledad.

Apertura: (Bajo-) Préactico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido con los
métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son de
apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Muy alto++) Buen control de sus impulsos, responsable y
organizado. Planifica sus actividades, cuenta con principios s6lidos y no descansa hasta
alcanzar sus objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser
escrupulosos, puntuales y fiables.

Nombres y Apellidos: Victor *****,

Cargo: Pulidor reparador llantas.

Edad: 61.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, verglienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar
sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.

Extraversion: (Muy bajo--) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren
estar solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no

sufren de ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
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Apertura: (Bajo-) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido con los
métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son de
apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

Nombres y Apellidos: Marco *****,

Cargo: Lubricador.

Edad: 61.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Muy bajo--) Seguro, resistente a la tensién, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Medio :) Moderado en cuanto a actividad y entusiasmo. Agradece la
compafiia de otros, pero también disfruta de la soledad.

Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya

existentes.
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Amabilidad: (Bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

Nombres y Apellidos: Fidel *****,

Cargo: Inspector Llantas.

Edad: 62.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, vergiienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar
sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.

Extraversion: (Medio :) Moderado en cuanto a actividad y entusiasmo. Agradece la
compafiia de otros, pero también disfruta de la soledad.

Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya
existentes.

Amabilidad: (Alto+) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree que los
otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar

dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.
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Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

Nombres y Apellidos: Fausto *****,

Cargo: Extr. Colocador Relleno Bande.

Edad: 62.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Medio :) Generalmente calmado y capaz de enfrentarse a situaciones
estresantes. Pero, algunas veces experimenta sentimientos de culpa, ira o tristeza.
Extraversion: (Bajo-) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren estar
solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no sufren de
ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya
existentes.

Amabilidad: (Bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Bajo -) No se organiza bien y a veces muestra poco cuidado en su
trabajo, prefiere no hacer planes. Dilata el inicio de sus quehaceres, se desanima
facilmente y no siempre concluye lo que ha iniciado.

Nombres y Apellidos: Rodrigo *****,

Cargo: Inspector llantas Curadas.
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Edad: 63.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Medio :) Generalmente calmado y capaz de enfrentarse a situaciones
estresantes. Pero, algunas veces experimenta sentimientos de culpa, ira o tristeza.
Extraversion: (Bajo-) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren estar
solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no sufren de
ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
Apertura: (Muy bajo-) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido
con los métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son
de apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy bajo -) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

Nombres y Apellidos: Eduardo *****,

Cargo: Despachador Operador montacarga.

Edad: 63.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Medio :) Generalmente calmado y capaz de enfrentarse a situaciones

estresantes. Pero, algunas veces experimenta sentimientos de culpa, ira o tristeza.
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Extraversion: (Alto+) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y de las
reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacion y
tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen
ser buenos vendedores o emprendedores.

Apertura: (Medio :) Busca un equilibrio entre lo novedoso y lo antiguo; se encuentra
abierto a nuevas experiencias, pero también es practico y sigue los métodos ya
existentes.

Amabilidad: (Medio :) Generalmente agradable, amable y calido, pero algunas veces se
puede mostrar competitivo y hasta egoista.

Responsabilidad: (Alto+) Buen control de sus impulsos, responsable y organizado.
Planifica sus actividades, cuenta con principios solidos y no descansa hasta alcanzar sus
objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser escrupulosos,
puntuales y fiables.

Nombres y Apellidos: Luis *****

Cargo: Inspector Llantas.

Edad: 68.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Bajo-) Seguro, resistente a la tension, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Alto+) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y de las
reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacion y
tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen

ser buenos vendedores o emprendedores.
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Apertura: (Alto+) Estd muy interesada en el mundo exterior, estan abiertas a nuevas
experiencias; cuentan con un amplio abanico de intereses. Desea tomar en consideracion
nuevas ideas politicas, sociales asi como valores no tradicionales. Suelen ser creativas,
imaginativas y de pensamiento divergente; en ocasiones llegan a cuestionar la autoridad.
Amabilidad: (Alto+) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree que los
otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar
dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.

Responsabilidad: (Muy alto++) Buen control de sus impulsos, responsable y
organizado. Planifica sus actividades, cuenta con principios sélidos y no descansa hasta
alcanzar sus objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser
escrupulosos, puntuales y fiables.

Por otro lado las personas seleccionadas en el area administrativa para la aplicacion del
mismo test son 5 (cinco) empleados, cuyas edades se encuentran entre los 60 (sesenta) y
71 (setenta y un) afios de edad, y sus resultados fueron los que a continuacion
mencionaremos:

Nombres y Apellidos: Joaquin *****,

Cargo: Gerente de Bienestar.

Edad: 63.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, verglienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar

sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.
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Extraversion: (Bajo-) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren estar
solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no sufren de
ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
Apertura: (Bajo-) Préactico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido con los
métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son de
apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy bajo--) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Muy bajo --) No se organiza bien y a veces muestra poco cuidado
en su trabajo, prefiere no hacer planes. Dilata el inicio de sus quehaceres, se desanima
facilmente y no siempre concluye lo que ha iniciado.

Nombres y Apellidos: Rolando *****,

Cargo: Jefe de Dpto. casa de fuerza.

Edad: 64.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Alto +) Sensible, emotivo, propenso a experimentar sentimientos como
miedo, melancolia, verglienza, ira, culpabilidad. Puede tener dificultades para controlar
sus impulsos y para controlar el estrés. Inestabilidad emocional.

Extraversion: (Bajo-) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren estar
solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no sufren de

ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
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Apertura: (Bajo-) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido con los
métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son de
apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy bajo--) Suele luchar primero por sus intereses, desconfia de las
intenciones de los demas y puede ser mas opositora que cooperadora; tiende a ser
escéptica y critica, a expresar su enfado sin consideraciones y en ocasiones no es muy
amable.

Responsabilidad: (Alto+) Buen control de sus impulsos, responsable y organizado.
Planifica sus actividades, cuenta con principios sélidos y no descansa hasta alcanzar sus
objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser escrupulosos,
puntuales y fiables.

Nombres y Apellidos: Rodrigo *****,

Cargo: Jefe Departamento Mantenimiento Turno.

Edad: 67.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Bajo-) Seguro, resistente a la tension, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Muy bajo--) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren
estar solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no
sufren de ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
Apertura: (Muy bajo--) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido

con los métodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son
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de apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy alto++) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree
que los otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar
dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.

Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

Nombres y Apellidos: Fausto *****,

Cargo: Mensajero Externo.

Edad: 70.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Bajo-) Seguro, resistente a la tension, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Alto+) Se vincula bien con la gente, disfruta de estar en grupo y de las
reuniones; suelen ser asertivos, activos y habladores. Disfrutan de la estimulacion y
tienden a ser de caracter alegre. Son animosos, activos, enérgicos y optimistas. Suelen
ser buenos vendedores o0 emprendedores.

Apertura: (Muy bajo--) Practico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido
con los metodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son
de apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas

emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
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Amabilidad: (Alto+) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree que los
otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar
dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.

Responsabilidad: (Muy alto++) Buen control de sus impulsos, responsable y
organizado. Planifica sus actividades, cuenta con principios soélidos y no descansa hasta
alcanzar sus objetivos, puede llegar a ser voluntarioso, decidido y porfiado. Suelen ser
escrupulosos, puntuales y fiables.

Nombres y Apellidos: Luis *****

Cargo: Supervisor Seguridad Interna.

Edad: 71.

Resultados del Test:

Neuroticismo: (Bajo-) Seguro, resistente a la tension, generalmente relajado y
tranquilo, incluso en situaciones estresantes. Estable emocionalmente, controla bien sus
impulsos.

Extraversion: (Muy bajo--) Reservado, mas independiente que seguidor; prefieren
estar solos. No necesariamente son timidos, ya que aunque prefieren estar solos, no
sufren de ansiedad cuando estan en grupo. Suelen ser serios, introvertidos y reservados.
Apertura: (Muy bajo--) Préctico, con los pies en la tierra, tradicional y comprometido
con los metodos ya existentes. Suelen ser convencionales en su comportamiento y son
de apariencia conservadora, prefieren lo familiar a lo novedoso y sus respuestas
emocionales pueden ser apagadas. Suelen tener un abanico de interés mas reducido.
Amabilidad: (Muy alto++) Simpatiza con los demas, esta dispuesto a ayudarles y cree
que los otros también estan dispuestos a ayudarle. Suele ser compasiva, sensible y estar

dispuesta a cooperar y evitar conflictos. Suele ser amable.

-131-



Responsabilidad: (Medio:) Moderadamente bien organizado. Generalmente cuenta con
objetivos claros, pero también es capaz de dejar de lado su trabajo y no asumir
completamente la responsabilidad.

4.6.3 MATRIZ PARA NEGOCIAR CON LOS COLABORADORES; BANCO DE
PREGUNTAS

Luego de la aplicacion de las pruebas motrices y psicologicas, procederemos a realizar
entrevistas con cada una de las personas evaluadas; para esto es indispensable tener en
cuenta el grado de motivacion y satisfaccion que tiene cada colaborador hacia el trabajo,
también identificar las expectativas que tiene al salir del mismo.

Las preguntas que hemos seleccionado al tomar en cuenta estas variables han sido un
total de 10 interrogantes; las cuales se han aplicado a las 17 (diez y siete) personas
seleccionadas anteriormente y cuyas respuestas se encuentran en la parte del anexo de
este tema. Luego de realizadas las entrevistas, se procede a la aplicacion de las pruebas
psicoldgicas y de motricidad, con todos los resultados y analisis listos se evalla a cada
uno de los participantes, tanto fortalezas como debilidades y con esta informacion se
generan alternativas rentables para cada trabajador segun las propuestas anteriormente.
Puesto gque cada persona tiene habilidades distintas adquiridas con el tiempo y la
experiencia, también es necesario tomar en cuenta el deseo que tenga la persona en
emprender un nuevo negocio y de lo que quiera que trate este. Esto es el éxito para que
un micronegocio sea muy rentable.

4.7 CONCLUSIONES

Con la aplicacion de este proyecto podemos concluir que dentro de Continental Tire
Andina S.A., si existen varias personas a las cuales seria bueno aplicarles Outplacement,

primero como plan piloto, posterior a esto hay muchas personas también que se
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encuentran préximos a cumplir la edad para una jubilacion, y con las mismas ayudaria
mucho programar charlas para darles a conocer a todos los trabajadores lo que se busca
implementar y sobre todo hacerles conocer los principales beneficios que tienen las
personas al participar en planes de Outplacement.

Toda la elaboracién de este capitulo ha sido de gran ayuda puesto que nos proporciona
conocimiento sobre las herramientas a utilizar y también ha sido muy beneficioso puesto
gue nos ensefia pautas para negociar con los trabajadores proximos a desvincularse.
Ademas nos muestra algunas de las alternativas mas utilizadas por las personas para
realizar después de salir de una empresa en la cual se ha trabajado la mayor parte de la
vida.

Con toda esta aplicacién podemos darnos cuenta que la llevar a cabo un plan de
Outplacement dentro de la empresa, sera muy factible tanto para el empleador como
para los empleados de la misma, es decir el beneficio sera de parte y parte.

Los resultados que se obtuvieron al realizar este capitulo son muy representativos. Por
una parte en el analisis de las capacidades motrices que se realizaron mediante la
aplicacion del test de habilidades manuales y motrices de Mariano Yela, se puede
destacar el alto indice de puntuaciones de Excelente, Muy bueno y Bueno que es el
82.35% de la totalidad de la muestra el restante 17.65% corresponde a resultados de
regular.

Al realizar las pruebas psicoldgicas, se pudo constatar que hay variedad de respuestas en
los cinco factores evaluados: Por una parte en el neuroticismo se encuentra que un alto
porcentaje se encuentra en el rango de N. Alto, de igual manera en el area de exraversion
la mayoria muestra E. Alto; En Apertura por su parte la mayoria de participantes

muestra un nivel medio, en Amabilidad se encuentra una variante la mayoria de
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personas demostraron en el test que tienen A. muy bajo, y por Gltimo en responsabilidad
se destaca un porcentaje mayoritario en el nivel medio.

Por ultimo con la aplicacién de entrevistas a cada uno de los empleados, se puede
verificar que la aplicacion del plan de Outplacement sera muy factible puesto que todos
o la mayoria de las personas muestran interés en este proceso gracias al analisis de sus

respuestas.
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CAPITULO V: SOCIALIZACION.

5.1 SOCIALIZACION DEL TEMA CON LAS AUTORIDADES DE LA
EMPRESA

Una vez que hemos recopilado toda la informacion acerca del tema de Outplacement, y
también conocemos varios datos relevantes sobre la empresa a la cual planeamos
aplicar; Continental Tire Andina S.A., se sabe de lo que se trata este proyecto, luego de
esto con estudios y analisis del personal que aln se encuentra laborando dentro de la
empresa verificamos si sera factible la aplicabilidad del tema dentro de la misma.
Posterior mente en el capitulo de aplicabilidad obtenemos muchas pautas para poder
tratar, conversar y proponer a los trabajadores varias alternativas muy interesantes para
realizar una vez que acceden a salir de la empresa.

Con toda esta informacion lo que el presente capitulo busca es informar, a las
autoridades correspondientes de Continental Tire Andina S.A., lo que se busca hacer en
la misma, todo lo correspondiente a Outplacement, y la técnica escogida para dar a
conocer todo este proyecto es la presentacion de Diapositivas por Power Point, donde
muy claramente se explicara todos los conceptos, procesos, objetivos y beneficios del
Outplacement en si.

5.1.1 Resultados de la socializacion con las autoridades

Una vez realizada la socializacion del tema de Outplacement con las autoridades de
Continental Tire Andina S.A. podemos llegar a la conclusion que la aplicacion de este
proyecto dentro la empresa sera muy factible y beneficioso para el crecimiento
empresarial, las autoridades se mostraron muy entusiastas y satisfechas con los

resultados obtenidos en este proyecto.
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Por lo que podemos afirmar que la implementacion de un plan Outplacement dentro de
Continental Tire Andina, sera muy beneficioso tanto para la empresa como para los
trabajadores, los mismos que se mostraron muy entusiastas y colaboradores al momento
de la realizacién de las pruebas.

5.2 CONCLUSIONES DEL TEMA

Al finalizar el tema, lo que podriamos extraer como conclusion seria primeramente
conociendo que Continental Tire Andina S.A., es una empresa que se encuentra en el
mercado ecuatoriano desde el 31 de julio del afio 1955 y cuyo mentor fue El Dr. Octavio
Chacon Moscoso, anualmente esta empresa produce una gran cantidad de llantas como
por ejemplo en el afio 2011, fueron un total de 2°109.735 llantas. Pero a més de la
produccidén anual Continental Tire Andina S.A. ofrece varios beneficios a sus
colaboradores, y también a la ciudad de Cuenca por la acogida que ha tenido dentro del
sector industrial.

En cuanto a los temas de jubilacion ecuatoriana, obtuvimos datos relevantes sobre
pensiones y edades para jubilarse, también examinamos la nGmina de la empresa en
donde nos pudimos dar cuenta de cuantos y cuales son los candidatos propicios para
aplicar el tema de Outplacement, tanto en el area administrativa como en el area
operaria, y adentrandonos mas al Outplacement, lo identificamos como un tema muy
poco desarrollado en el Ecuador y por lo tanto con poco conocimiento dentro de las
empresas por lo el analisis de estos datos resulta nuevo para todos los empresarios, pero
lo principal es tener conocimiento sobre lo que su busca hacer con esto y lo que esto
significa para los trabajadores; teniendo en cuenta que se toma como una desvinculacion
laboral, no deja de causar dudas, temores e incertidumbre en todas las personas, y el

Outplacement actta aqui para hacer de todos estos temores algo mas llevadero a la vida
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de las personas entonces en un beneficio para ambas partes para trabajadores porque
reduce todos estos temores y para la empresa porque auspicia un mejor clima laboral
dentro de la misma al demostrar el interés y preocupacion del empleador hacia sus
trabajadores.

Una vez ya involucrandonos en la aplicabilidad de los planes Outplacement en la
compafiia, podemos identificar principalmente a los participantes, es decir hacer una
clasificacion de los trabajadores tanto obreros y administrativos por edades. En el area
operativa, existen 883 personas de diferentes edades, de las cuales tomaremos en cuenta
unicamente las personas que sobrepasan los 40 afios de edad, para comenzar en ellos un
proceso de induccion al tema, teniendo asi un total de 208 obreros, que se encuentran
entre los 40 y 68 afios de edad. En el area administrativa, existen aproximadamente 228
personas, que de igual manera nicamente tomaremos en cuenta solo a partir de los 40
afios, y estos son 68 personas que varian entre los 40 y 71 afios de edad. Entonces como
vemos entre las dos areas existe un total de 276 personas a las cuales se les va a aplicar
el proyecto.

Luego de conocer la totalidad de participantes, entramos directamente a la aplicacién del
tema, lo cual se inicia con la aplicacidn de pruebas motrices y psicolégicas. Para las
pruebas motrices nos ayudaremos del test de rapidez motora o habilidad manual y motriz
de Mariano Yela, que consta de una hoja de anotacion y una caja de carton con dos
tablas perforadas y 24 piezas metélicas y con dos palomillas y consiste en trasladar todas
las piezas metalicas de una tabla hacia la otra, todo esto cronometrado. Por otra parte
para la evaluacion de las capacidades psicologicas la técnica de evaluacion que

utilizaremos serd; una prueba para medir la personalidad, siendo esta el NEO-FFI, la
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cual mide algunos aspectos de la personalidad como son Neuroticismo (N), Extraversion
(E), Apertura (A), Amabilidad (A) y Responsabilidad (C).

Cuando tenemos ya todos los resultados de las pruebas aplicadas procedemos a realizar
entrevistas a los participantes donde ponemos en practica las matrices elaboradas, el
banco de preguntas realizado y sobre todo teniendo siempre presente los temas como son
la motivacion y satisfaccion laboral. Posterior a esto se exhiben al participante una serie
de alternativas a desarrollar después de desvincularse de la empresa, entre estas opciones
se encuentran la creacion de microempresas donde existen varias alternativas a escoger,
y si esta no es la opcion a fin con el trabajador hay dos opciones mas la una son las
inversiones bancarias donde cada banco ofrece su porcentaje de interés para ganar
capital y la otra opcion es la aplicacion del seguro de desgravamen donde la persona
puede invertir en algun bien y con el tiempo este va a salir muy aventajado.

Por lo tanto por los datos obtenidos y la aplicacion del proyecto a los trabajadores
podemos constatar que es un tema muy amplio, interesante y sobre todo muy
beneficioso tanto para la empresa como para los trabajadores que estan por salir de la
empresa, es un tema que va a generar mas confianza entre todos los miembros de
Continental Tire Andina S.A. y sobre todo va a afianzar los lazos, es decir las personas
al verse protegidas, al saber que la empresa se preocupa mucho por sus colaboradores
desde el inicio hasta el fin de sus labores, estos van a trabajar mas eficiente y
eficazmente, llevando asi a la empresa al progreso constante.

5.3 RECOMENDACIONES

Las recomendaciones siempre son importantes luego de aplicar un proyecto, y mucho

mas cuando es un tema nuevo y muy poco aplicado en el Ecuador. Por lo que después de
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la elaboracion de este plan he visto factible enunciar algunas de las recomendaciones a
tomar en cuenta en la elaboracion de planes Outplacement.

1 En primer lugar antes de la aplicacidon de Outplacement en muy necesario conocer
todo sobre el tema para evitar conflictos laborales, y minimizar tiempos; es decir al
momento de la aplicacion de las pruebas o entrevista.

2_ Cuando el evaluador tenga presente todos los pros y contras de la aplicabilidad del
proyecto debera realizar un analisis muy detallado sobre todos los miembros de la
empresa.

Luego de tener a los candidatos para la aplicabilidad, también es muy recomendable
tener una base de datos donde se encuentren personas proximas a jubilarse; y a las cuales
ingresen en un proceso de conocimiento, de induccion y explicacion de todos estos
temas que para cuando llegue su momento de salir de la empresa se sientan preparados y
les resulte mucho més facil desvincularse de la institucion.

3_ Otra recomendacion al momento de ejecutar este plan, es al momento de la aplicacién
de los test, sobre todo la prueba de habilidad manual y motriz, considero que es muy
importante que el participante se sienta comodo y pienso que una forma de lograrlo es
ubicarse en un lugar iluminado donde solo se encuentre el evaluador y el participante y
mostrarse de una manera muy amable y natural, esta recomendacién también seria
aplicada al momento de la entrevista, claro sin olvidar que el banco de preguntas se
aplicaran luego de haber realizado un buen rapport. En cuanto a la prueba de
personalidad no existe mayor problema al aplicarla en grupo siempre y cuando los
participantes se sientas comodos en el lugar donde se encuentran.

4 Al momento de dar a conocer a los trabajadores las alternativas que tiene una vez

que sale de la empresa es muy recomendable explicarle todas las opciones acordes a sus
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capacidades, mostrarles la gama de beneficios que obtendra si lo desarrolla de la mejor
manera posible, para que no se presentes objeciones y continuar con el proceso.

5 Una ultima recomendacién que considero importante es tener material de apoyo
siempre a su lado para que asi en caso de presentarse algin problema le resulte mas facil
la resolucion de algun conflicto con los trabajadores, de igual manera es muy buena
idea tener preparado siempre algun tipo de presentacion para que el entendimiento sobre

el tema a las personas participantes les resulte mucho mas facil.
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5 S R ISR A IO S, o) s SRS R

= SINTTHIOEDSS oon Mol 2o Alaah ok, 355 ush kav sl Josutin Bes

Edita: TEA Ediciones, S, A, - Fray Bernardino de Sahagun, 24 - 28036 Madrid
1 wes Aguirre k\:nu;‘;\n(n Daganzo, 1S dpdo., = 28002 Madrid

Lieposito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

: e:~ ' . oo Edad:&
pellides N e e R Nombre: DSCL. .. ... -..
Sexo: ; .. Naturaleza: . ............................... Objeto del examen: e R
BERIRIO5 et PR Profesion: "—e.: Ti . cereesees e - Feehat <~ Gyasin
) PD ) & P. Tipica | Grupo
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1.* lase 27 fase b

o derecha 2>L52- 33455 A FLU&GD
izquierda \345} A 60

224

| COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minuto)

| 1—1.2* fase ....

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

PRRENIE0 e N I TOS Y S TUTIHOS 5 s e il el west 5% amis e

JESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) -‘
BISIGIRIO 0. s s sisies L oo £ e DS

REZA CON PEQUENOS OH]ETOS (CRAWFORD)

iempo en minutos y segundos 0 minutos y décimas de minuto)
SR 5 Batlas Y CanIuzas va it e o et e tasaaseds )
Parte 11: Tornillos ... ... 7 R ot s e e L 0 i e )

Aplicacién con tiempo limitado:

& .
DI S e s S e e e L R

SR R S e e ey

: TEA Ediciones, 8, A. - Fray Bernardine de Sahagun, 24 - 28036 Madrid

e Aguirre Campane, Daganzo, 15 dpde. - 28002 Madrid

Deposito Legal: M.-6.673-1976
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Parte 1{: Tornillos ...

TESTS MANIPULATIVOS

Hojo de anotacion

Nombre: UeAce.

' 3 T R sss ey INOIBURCAUNCERCERE O S gkl Edad;
Apecllidoss ...... . . . ER 0 e R S &y
OLRD: oy Naturaleza: . . A i s s s S A S e o Objeto del examen: ..... BN e s s
Estudios: .. ... S d ot e AR aProfesion: St T il seimessaes P SUReekmel e o ek
P D PC P. Tipica | Grupo

RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)

1." lase 2" fase B .
Mano derecha oL LD 332 55 < S eitue :

lano izquicrda Al i 60 ..... 3558 ..... e Jo

23N

OORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minuto)

N S R B R A =

=1 088 o A B RARE it RS
e R 1Y RN O R e S e sy
Wolal s i s

:STREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

BISIEICIA 5° L i isaan -+ Ejercicio 4.

DESTREZA CON PEQUENQS OBJETOS (CRAWFORD)

Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

fle 1 Barvilas ¥y COperuzds < i e o3 e e

\plicacidn con tiempao limitado:

TR L e e e

O RIS s R e it e AT S e s

1 TEA Ediciones, 8, A. - Fray Bernardino de Sahagun, 24 - 28036 Madrid
rzanzo, 1S dpde., - 28002 Madrid

=5 N
Agnirre Campine,

Jeposileo Legal: M.-6.673-1976
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— - —

.

TESTS  MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

A DCUTHDS, e e o R ey i
ST e R A e gt e e e e T e Objeto del examen: ...
EStadiOss v s semeenes 2 SR Profesin: —wes ; soe siesnisis S -. Fecha:

P. Tipica

Mano derecha

Mano izquicrda BB o 36 A0 60 pEscaie s By =
atel - s B L0 TS I S = )
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)

A T R SRR o (ZRNSE L e s i reis e =

COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minuto)

sl S 21 - e A A T B R PR - S SRR
S ase e A R e i P
> Fotalis v

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

Tiempo en minutos y SEgUNAOS «.. coo e o ver et cee een cen e ean s

OESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

o

03 T (o T o W S DS R M B O el A R e BB e

DESTREZA CON PEQUENOQOS OBJETOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

Batie. T Barrilos .y CADEIUZAS (o son =vel axe dis i (atresimansanie )

o R oy o e B e i S I o B e )

Aplicacién con tiempo limitado:

5 B REIOR 0 o voa e v e e e

- =

ST o S S RO L I S e i B T

Edila: TEA Ediciones, §, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid
Imprime: Aguirre Campano, Dazanzo, 15 dpdo. - 28002 Madrid

Deposito Legal: M.-6.673-1976
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(Tiempo en minutos y segundos 0 minutos y décimas de minuto)

TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

Tl e e e e P e S e Nombre: FAel .~ ... Edad

Sexo: ..... Naturalezn: = o, 4 st issrssssassomnpasrsger Objeto del examen: ..... i s

{3 T S et SR e ey L PrOlEEION:: i e aimbsyestayessy, HEChER S S
P D PC P. Tipica | Grupo

RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)

N

1.* [ase 2" Iase

Mano derecha  .OA. 9. PSS S rtt)&m‘

Mano izquicrda 33..... e 28 16D,
‘otal N2 + .......... PN = 83

L R R s A ns
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minuto)
L RISE: o vntanesee e vas s Abe e S T S I A S =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minulo)
s Uil £ O S SRS e P FASE bt e s R e S od
e R oo 4 FaSE Loveivesinsmninn = iieseinies S

TOLAL Sicsvdssnnssanises

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
empPo SREMITIEIOS: YRSBRIIAOS, o ool cions vmit oy o s, ey iea e ie et

DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

A T () o e S e = BIBrCICIDN @Y Giizinversmsinsebay s

DESTREZA CON PEQUENOS OBJETOS (CRAWFORD)

Purte: e Backitas! YreapeEuEDs: o0 et i s e e Won e b 3

Ratte U PainiIoe Wl Sl A s e G )

Aplicacién con tiempao limitado:

B TIN5 e iiny e S Sl o o S e e

-

. 5 minutos ... ..

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid
Ipeime: Aguirre Cnmi\;nu-. Daganzo, 15 dpdo. - 2R002 Madrid

Depasito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

Apellidos: e ; R L e gy Nombre: ISk vt e Edad

Apellidess ... .. ' ke % S5

ST Nataraleza: .© . o wasscnnssocerarsossamai Objeto del examen: ..... .o R

Estudios: .. ..ciciiieiiiiciiniie. IR Prolesion: /.t i see  whyesanas R ws FEERBE i v Vapens
y R D PC P. Tipica | Grupo

RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)

2. [ase AT
Mano derecha L R L N n s boero p
Mano izquicrda 36 6o, .. <
Zo ] R R a6 bR S S \\8 = 3
28
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minuto)
o Fal e S s e A 1 RSN e P e =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minuto)
Bt A 7.7 S 4 2 fase ........... W (I RSl R N o
B 3% Fase revirneiiit 4 4. fase R et S o
VOTALN 15 s v ietinwn
DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
fUIcbol en miNUtOS Y SCEUMBDS ! fh 2ol -iol it sur wonl ioe soel o ShEnRe s
DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) : .

o s s M e e e  EICrCiCiol A" ....iivisinsinmnasiiine

DESTREZA CON PEQUENOS OB]E;FOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

Parie’ 1o Barvitis § [CADCEOZES v oo orrl o0 enmt wr et isosoesoannes )
AR TEL TFOPHIIOE oo oy oni dioml et et s s oo e e yins )

Aplicacién con tiempo limitado:

o R L R ey s Sl

SEARITAROAOS v S ol s s oid et e A e

]

Edita: TEA Edicioncs, S, A. - Fray Bernardino de Sahagun, 24 - 28036 Madrid

Imprime: Aguirre Campane, Daganzo, 1S dpde, - 28002 Madrid

Deposito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

= - ’ . Yo : svew. BdaC:
/\pclli(lmsft T o S S S e R SR Nombre: ! 1\8’&.' i &3
SOX0: 1 2 0 0T RS DT ek S el Objeto del examen: ..... L - 4
St TGS A P e o T e S L oo e e o A e e A S
\ PD pC P. Tipica | Grupo
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1.* fase 2.* lase A ¥
Mano dcrecha HSs 2SI R g R S e v a1
Mano izquicrda S& S :36 5 0.
» 6S
S E R e ‘(‘\S e et \\8 =
233
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minuto)
A STase st s ety 11 st i =SSR | e A e e s o =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minulo)
Yl Bask 2ol it = SN TS e Sl S5 T LR el bl 4 968 o
et e A B IR e B o Bl ot e M R bt o B s Aot i Dot
% otal cu et

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

TIEDO eh minulos YESEFUNGOs 1l Sid sor oor hel S0 hh Shh she Beeruer saa

DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

n

jREelcmRE A = EIereicio M o ey

DESTREZA CON PEQUENOS OISIETOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

Rartes b EBAP IS TyS capeitzan v | ot arsitsl iRl e e s )
EartestberniloRs e Pl Jeiis o L e e s o e )

Aplicacién con tiempo limitado:

SETHIOIOT e i on kol VL ko e e e S N R

T () i e S e S S R B St S

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid

lmprime: Aguirre Campano, Daganzo. 15 dpdo. - 28002 Madrid

Leposito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacién

: 2

Apellidose <. ms s B et T U e e meee Nombre: . QCS‘\:QM::\Q ........ Edad

Sexo: NATAICZA: o o e it anrsosdaksdmnpaassnassse Objeto del examen: ..... . e e o~

B etidinsT e A s Profesion: "——.: L1 . N e S Berhas e
\ P D e P. Tipica | Grupo

s

E;::er;o

Mano derecha 35458 P
Mano izquierda 5A5; ...... 36 4 60 o
SOl v‘\o ..... ! R e \ ‘Z' =

228

COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)

RRNASE . vviesssonn TR A e e R S e e e o o=

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

sHiempo en mintitos Y SCRUNTAOS ikl (i 5es it trest cxst pon ais pes wweitess wan s

JESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

3

SIEECIElOr OF v osasensgien - Ejercicio 4.

DESTREZA CON PEQUENOS OBJETOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

J

Boasie Nl Barias v espertaed . o ot e L e S e )

Batte R ERIES oo L vt et szt e e o ossrsion saeeres )

Aplicacién con tiempo limitado:

e R R e RO o DA T T T e

5 minutos ..

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid
Imyprime: Agnirre Campano, Daganzo, 15 dpdo, - 28002 Madrid

Deposite Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

Nombre: +Oo

N I - ool Lo . 2y e s WL g8 Edad
ATCICSHEE N e At e S b R AR e SN SRS S N 2 C
Sexo: ..... MAATBIBZAT o« | v sesmennsbumsesncvossspensnsyes Objclo del examen: o o =
Estrdionmmn o W g  DrOlESIONE s S o | mn iy s Fechpahelae, o & regiee
) PD BC P. Tipica | Grupo
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1.* fase 2" fase 2 N
" I :b’-
Mano dcrecha 3:} ..... 75 R 3 A.Sq ..... e :
Mano izquicrda SO OB 34 SQ .....
; A 615
‘otal ~v\2—o S B A\.\ ..... —
' 23 A-
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)
L FaSeiianonos TSR o b 2 BB s e aa s £
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minulo)
1.—1.* fase ... >
2.—3.2 fase ...
DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
MO e AN OS Y SEEUNTOS G o cen o o ioma wbist whb) sl sheywrat ehls
DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) : .
SABFGIBRO D S0, o oo meimsmmamms i R 10 T T O
DESTREZA CON PEQUENQOS OMETOS (CRAWFORD)
(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)
Patieinl: “Barvilastylicaperuzasifal (800 G Sk s diseaieais )
Parte I1: Tornillos ... ... (e )
Aplicacién con fic.:_npo limitado:
R OSIRRI L  ee
i 5 mimno.s

Edita: TEA Ediciones, §, A. - Fray Bernardino de Sahagon, 24 - 28036 Madrid

Imprime: Aguirre Campano, Daganza, 15 dpde. - 28002 Madrid

Licposita Legal: M .-8.673-1976
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TESTS  MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

Sexop Lt NAlUTalEZa: . . o0 seemsessosssensnsasnssnesanses Objeto del examen: ..... e -
EStiaion: U0 s oo resaes laads ey Banin i Prolesion: —- N R Fecha:
X P D P C P. Tipica | Grur
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1.* lase 2. fase A
Mano derecha RS, .S8... DAL SH il e R :
Mano izquierda 36 . 6o..... FoCR 55 ..... s Bt LRt
‘otal - «\‘8 RIS el \\Z = %-S
olal © ceecssesmelshen 5 B 23 o)
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)
|l 72 S ARA LR D L T T SO S L =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minuto)
" 1—1" fase ... o
232 fase
DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
Tiempo en, MINUtos ¥ SCEUNAOS .. wis soe vow sve son wse sne sin sow, was sond
DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) :
S TS (oo ARSI S S S 4 Ejesaicinl 47 L o coansumgnesavas
DESTREZA CON PEQUENOS OBJIETOS (CRAWFORD)
(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)
Parte 1 Bariilas W CHPRIMERE ol «it whs) skie ey st (ianmnesisnnsenmas )
Raite 1 “POrnillos) o op e mes. i i Senm ayer mes Hisesgessars s )
Aplicacién con Iie.-z_npo limitado:
g e R e W ol Rl o I e N A A
% o2, minulo‘s R e SNl SR O S RO 5 S S L B

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagan, 24 - 28036 Madrid
Tpeime: Aguirre Campane, Daganza, 15 dpdo. - 28002 Madrid

PDeposita Legal: M.-6.673-1976
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(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

TESTS MANIPULATIVOS
Hoja de_c’iotc:cién

Apellidosy .. . = -

SEXO v lons i Naturaleza: . . o coemeceseriesismsonsnasasesss Objeto del examen: ..... S -
Estudios: .. .vveenieencnersencnes o s s Prolesion: ww.: i wen s - Fechat . ixe-

\ PD P C P. Tipica | Grug
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)

1.* [ase 2" fase )
Mano derecha ST < 5Lt e nﬁ Qf"‘,
Mano izquierda BT ... &6 66 ..... Focy LSl &
2! 1o S e 1—\\0 ) e R \‘5 =
223

COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)
L 717 A= L e g S S R L =

COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minuto)

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

Tiempo en minutos y segundos ... ... ... ... ..

JESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

R 0 1 (] Lo S A e S e S EIRIRITI0 8. s svissaynes

DESTREZA CON PEQUENOS OBJETOS (CRAWFORD)

Parte 1: Batrilas y caperuzas .., ..o =i s wew oo lovsessess e )

T R BT 1 UL o e e Sy i B S R R ON R (oo DLAE o S )

Aplicacién con tiempo limitado:

T e e e e B RS S o o

P g 8 Co L O S R e U e S I SRR S ey S e e

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid
Tprime: Aguirre Campane, Daganzo, 15 dpde. - 28002 Madrid

Lieposito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

Apellidoss .oy .o - I T S AR TR ) Nombre: . - FSLX) 1S TR
SEHOE s Seakiees Naturaleza: . . o ceecrsereressnemnaniserannsese Objeto del examen: ..... o Fass o
EstuadiOn: . 2 it e s s psiaEs O TR .Prolesion: —w.i i o B s s Pechss : -
\ P D PIC P. Tipica | Grus
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1." Tase 2.* [ase 8
Mano decrecha R S ssa‘ﬁ ol e
Mano izquierda .26 .. 69.... a2k . 88 W
‘ota B Y R S S =
otal ) =) 28
COORDINACION VISOMOTORA (Centésimas de minulo)
12 fase .ovvennenns AL R s i 1 L S e =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de.minulo)
= i SR e sl R R e R S — e 7
SRR R o N O R Ll S sy e
= Total it vty
DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
TP En) IDINULOS)Y SETUNTOS oo (cos miat e imens wlsie: $ia1 wasihwsin) waldwas Sahais
IESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) 4

ZIRRGIOND DY o vty s b ST ol T R SRR R

DESTREZA CON PEQUENOQOS OBJETOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)

Parte 1o Baritas Y COPERUZAS i cnl cunl sen s on Qirmessmarestesnsan )
Paste IR Ao railiGs ol e s e S )

Aplicacién con tiempo limitado:

T O Lt o aia e st aiter b ot

-~

STHDINIOS. c0e o5 me e A B TR R ek B e

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagin, 24 - 28036 Madrid

i S
Tmprime: Aguirre Campano, |

ganzo, 15 dpdo. - 28002 Madrid

Licposito Legal: M.-6.673-1976
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TESTS MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

e R e
Apellides; R e e et I\lombn-:::\fc*(is\.D ....... Ajroneg
SN0 wssita KN Naturaleza: . . o weecisvesseessacsasneossananes Objeto del examen T o e e -
Estudios: .. ... AL T, e e e e e R T Fecha R o E
\ P D pcC P. Tipica | Grug
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
I ase 2" lfase y
Mano derecha 36 S AR — Reoeno |
Mano izquierda 3S. st
elafs L e = 2.5
230
COORDINACION VIJSOMOTORA (Centésimas de minulo)
Uitstase olviitvaes R S e & (L SR e R e =
COORDINACION BIMANUAL (Centésimas de minulo)
1.—1.* fase N LT R e e SR e e e v
2.—32* fase R o o e s Sy
. R B e
DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)
FiemPoren MINULOS YISCEUNAOS Hiu’ (iiras JHi tan wes lnne v i Sasimias inodls
JESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos) 3
EAEECICIOGIIE Sl D st he e 5 S 23 (i o M Aot UL
DESTREZA CON PEQUENOS OBJIETOS (CRAWFORD)
»(Ticmpo en minutos y segundos o minutos y décimas de minuto)
L3 (o L g LR v s Vi SRR e el (e e e )
Parte II: Tornillos ... ... ... | (e e S g
Aplicacién coﬁ fic..r’npo limitado:
A e i e o s Bt e e o (3
3 D minulo.s el

Edita: TEA Edicioncs, S, A. - Fray Bernardino de Sahagun, 24 - 28036 Madrid
Taprime: Aguirre Campano, Daganza, 15 dpdo. - 28002 Madrid
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TESTS  MANIPULATIVOS

Hoja de anotacion

) 3
I e s BB R e e Nombre: denss. © .. iesse Edad
SEX0: i ..... AEAGTAlCZAT o o R et Nsha s v AR e Objeto del examen: ..... = =
Estitdios: e oo T S CUR e (o PPOlESION: (omss 1t e siectesembeess s FechBs sias. s s tagies
\ PD P C P. Tipica | Grupo
RAPIDEZ MOTORA (Centésimas de minuto)
1. fase 2. fase N

Mano derecha 35 s U 33.55 et e i %)u,

Mano izquierda 3362 DS . 58
[
233

=

'

A
-
~
+
—
L
]

| S 3L R oA e P S A R s S et =

1 fase S S S Nk 3 2 ikaser o R B e e L e 5

S o e R O Gt vl
g

DESTREZA EN EL MANEJO DE HERRAMIENTAS (BENNETT)

TIEmpo e IO Y SCOUNTOS e Sk ore oas ivr se seaiioes: mis s dnismatsans

DESTREZA DE STROMBERG (Tiempo en segundos)

ZIBEGICTD. B N S = EEICICIo 4." siicasseaniisesion

DESTREZA CON PEQUENOS OBJETOS (CRAWFORD)

(Tiempo en minutos y segundos 0 minutos y décimas de minuto)

Parte S N Barritas’ Vo CapeRuZBE ay an e s Gz wasl] (s aresnisvestadag )
Earte Nl S RO 08t e e e )

Aplicacién con tiempo limitado:

55 v e Rt e BB o B S O o

> . 9 TINULOS .0 Ve e e

Edita: TEA Ediciones, S, A. - Fray Bernardino de Sahagun, 24 - 28036 Madrid
tprime: Aguirre Campano, Daganzo, 15 dpdo. - 28002 Madrid

Deposito Legal: M.-6.673-1976
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APLICACION ENTREVISTAS
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ENTREVISTA

4 ;Desde el momento que ingres6 a laborar; a tenido algin ascenso? ;Cuantos han sido?.

Eslcy en e) tepe de la cx Q.

5 ¢Cémo califica ud. la relacion laboral que tiene con su jefe inmediato?.

LEo. bosna | aongue. Yemos Yeade incoouenieates  gue les
Sabemmos  supetay’.

6 ¢Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.

la Relogon con mrs compo?‘("fos s e\ Smbienie
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7 ¢Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

mis )-n'J-cs ’ oc,\gnﬂais UL los  exnas o

8 ;Ha pensado en jubilarse?, ;Por qué?

._._[\)p”___.pcrp(ue Qou ‘[enjo desecs e SUt ¢ Jr(o‘ooJ@ncé o

.................................................................. Beeesasecsteietatecttstscatanaasasannnonns

9 (Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?

Lo wex So) ourcay o ne. e NSRS | es*’o\ e i
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¢

10 ¢Cudles piensa ud. que serian los principales beneficios de trabajar

independientemente?.

"cm,stc)cta cwe en la addoalided extsien mos ries cos

e heae Bges o] momenio de erear woo empresq .
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1. ;Cuén importante es el trabajo en su vida?.

£=omeg . amesdenis. cossin. ope secseseno e\

5 {Como califica ud. la relacién laboral que tiene con su jefe inmediato?.

6 (Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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7 (Cual piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

8 (Ha pensado en jubilarse?, ;Por qué?

Pon o e g ang.. el gre. . e .o\ alvente .
SN TRV Lo oot snnes s chonesrennanessanan oatons N R RS e R P
9 (Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?
Pern. e eo e, et et SO
. ooetayce

10 ¢ Cuales piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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TS Somomenle imnpesionie Ehido al ngreso

4 (Desde el momento que ingreso a laborar; a tenido alglin ascenso? ;Cuéntos han sido?.

LJLNorios, o reeverde owomes. o
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7 ¢Cuidl piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

............................. SOS*O@)CUWK 0980, denec M pronien

10 ¢Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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4 ¢Desde el momento que ingresé a laborar; a tenido algiin ascenso? ;Cuéntos han sido?.
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Axes

5 ¢Cbémo califica ud. la relacion laboral que tiene con su jefe inmediato?.

Tey oeera., exge..o. 2 o o W S = = = TR S SO e S

6 ;Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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7 ¢ Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

T ore. £0. co0 . Aok BInn. . 00 e00. OO0 N
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10 ;Cudles piensa ud. que serian los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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1. (Cuén importante es el trabajo en su vida?.

Loy impordente. permez. eecsenia o) sesiende oo

My dowilia

- 188 -



ROTT

SO

T

7 ¢Cual piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

ke 4 et

Ot pergee. Jengo. Jeses de deohwmime ol 007 o mi
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9 ;Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?

L AAmlmente posec  on oo fomiliac Yy fa oetioided

................................................................... Poosidss el ensanaransiosessesss
L SIS L8NS g, me | 9e3emEeeTs me sodda.

10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.

Lo estobilides econemicn
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1. ;Cudn importante es el trabajo en su vida?.
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7 (Cudl piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

2 :Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?
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10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar

independientemente?.
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1. ¢Cuén importante es el trabajo en su vida?.

Lznodoe. ave. o). Mg, .. bosionie. . seadane
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2 ;Cudnto tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?.

e e I S R

3 (Cuénto tiempo lleva ud. desempefiando este trabajo?. f
ol SR

4 ¢Desde el momento que ingresé a laborar; a tenido alglin ascenso? ;Cuantos han sido?.

LAORa, coBan. canmtios.. .. GG

Yelocwn.. Qe caficnta.a R o= SR o e tetw L S
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6 ;Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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7 :Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

10 ;Cuéles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar

independientemente?.

000, Lmhar.,. Derehosn. Solo. emea. xav.. crecursese.
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1. ;Cudn importante es el trabajo en su vida?.
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7 ¢Cual piensa ud. que es la mayor motivacioén en su vida para continuar trabajando?.

9 :Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?
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10 (Cuales piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.

-195 -



ENTREVISTA
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1. (Cuén importante es el trabajo en su vida?.
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7 {Cudl piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.
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10 ¢ Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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1. (Cudn importante es el trabajo en su vida?.
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2 ;Cuénto tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?. |
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e N [
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e R S SO L L e i
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EE oo opentiteoe oy
6 ;Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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7 ¢Cudl piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

9 ¢Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?

10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar

independientemente?.
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3 ¢Cuanto tiempo lleva ud. desempefiando este trabajo?.
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7 (Cual piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

10 ;Cuéles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.

AOQPRIG. con. oot gL Al saber e e
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5 ¢Cdémo califica ud. la relacién laboral que tiene con su jefe inmediato?.
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7 (Cudl piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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ENTREVISTA

Cargo: Geceﬁ\ede'bveﬁe:\q (o S RPN W

1. ;Cuén importante es el trabajo en su vida?.

< ;Desde el momento que ingresé a laborar; a tenido algin ascenso? ;Cuéntos han sido?.
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7 (Cual piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

§ ;Ha pensado en jubilarse?, ;Por qué?
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9 ¢(Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?
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10 (Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar

independientemente?.
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7 (Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

8 (Ha pensado en jubilarse?, ;Por qué?
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10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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Cargo: . J&fe.. deraiomenta .. snaniio.. Acxra

2 (Cudnto tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?.
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5 ¢Cémo califica ud. la relacién laboral que tiene con su jefe inmediato?,
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6 ¢ Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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7 ¢Cual piensa ud. que es la mayor motivacion en su vida para continuar trabajando?.

SYES &\ pemoog)

10 ;Cudles piensa ud. que serian los principales beneficios de trabajar
independientemente?,

ES5ToNAod, o
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2 ;Cudnto tiempo dedica ud. diariamente a trabajar?.

AR 8ok gt en...ohcna

4 ;Desde el momento que ingresé a laborar; a tenido algtin ascenso? §Cu4ntos han sido?.

22 0. STERE. L SAR00. . DOEORNSIO.
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7 (Cudl piensa ud. que es la mayor motivacién en su vida para continuar trabajando?.

9 (Qué piensa ud. de trabajar independientemente, como en una microempresa?
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10 ;Cudles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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5 {Cémo califica ud. la relacion laboral que tiene con su jefe inmediato?.

R, e Con. (e a0,

6 (Qué es lo que le gusta mas de su trabajo actual?.
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10 ¢ Cuéles piensa ud. que serfan los principales beneficios de trabajar
independientemente?.
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