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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar una propuesta de programa de
preparacion a la jubilacién dirigido a los trabajadores que se encuentran proximos al retiro
laboral, el mismo esta orientado a contribuir en la gestion del proceso jubilatorio mediante
la aplicacion de la psicoeducacion. La investigacion se realiz6 en una Institucion de
Servicios de la ciudad de Cuenca que se muestra interesada en emplear esta herramienta.
Se utiliz6 como metodologia una encuesta para personas en situacion de prejubilacion y
la escala de actitudes hacia la jubilacion tipo Thurstone, las mismas se aplicaron a una
muestra de 31 trabajadores; posteriormente se realizd un andlisis de frecuencias
definiendo sus necesidades y actitudes. También se administré una entrevista a Talento
Humano para definir los requerimientos de esta area para abordar este proceso. En base
a los resultados obtenidos se disefid el programa de preparacion para la jubilacion.

Palabras clave: adaptacion, jubilacion, preparacion, programas, prejubilacion.



ABSTRACT

This research sought to design a proposal for a retirement preparation program aimed at
workers who are prior to retirement. It was oriented to contribute in the management of
the retirement process through the application of psychoeducation. The research was
conducted in a service institution in Cuenca that was interested in using this tool. A
survey for people in pre-retirement situations and the scale of attitudes towards
retirement of Thurstone were applied to a sample of 31 workers. Subsequently, a
frequency analysis was performed to define their needs and attitudes. An interview with
the Human Talent Department was conducted to define their requirements and address
them in this process. Based on the obtained results, the retirement preparation program

was designed.

Keywords: adaptation, retirement, preparation, programs, early retirement.
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INTRODUCCION

La jubilacion es un proceso de relevancia social; especificamente en la sociedad
industrial, en los dltimos afios el retiro laboral fue y es protagonista de grandes
investigaciones y ahora ocupa un lugar importante en los retos a los que se enfrentan los
paises desarrollados y en vias de desarrollo (Noriega et al. , 2017). Estos retos responden
a la consecuencia de la tendencia demografica actual que representa la tasa de crecimiento
de adultos mayores y de la poblacién activa envejecida (OMS, 2015), cuya preocupacion
mas relevante emerge por la suposicion que los trabajadores extenderan su vida laboral
creando un apego fuerte al rol laboral y la jubilacién supone la ruptura de este rol

generando consecuencias psicoemocionales y psicosociales (Grande, 2017).

La jubilacion como evento de cambio involucra modificaciones en el concepto
intrapersonal y vivencial de las personas; este proceso no es abordado de una manera
Optima, sino que se reduce a una administracion normal de base juridica y organizacional
(Campos y Escobar, 2014). Esta ausencia de acompariamiento en el retiro ha impulsado
estudios para implantar estrategias empresariales que desencadenen un contexto
apropiado para que los ultimos afios laborales de los trabajadores tengan calidad de vida

y salud fisica como psicoldgica (Castafio, 2016).

Estas estrategias reconocen a la preparacion para la jubilacion como pilar fundamental de
la adaptacion positiva hacia una nueva etapa; si el retiro laboral se planifica o prepara el
éxito del ajuste al mismo es mayor (Giraldo y Arango, 2012). Dicha preparacion debe
orientarse a la educacion de los trabajadores, promoviendo la adquisicién de
conocimientos y potencializacién de competencias personales que puedan servir como

recursos para el afrontamiento de la jubilacion (Araya y Silva, 2011).

Es por este motivo que la presente investigacion tiene la finalidad de disefiar un programa
de preparacion para la jubilacidn, que actualmente se han convertido en una herramienta
importante para facilitar la transicion al cese laboral. Para alcanzar dicho objetivo esta
tesis se ha dividido en cinco capitulos; el primero estuvo enfocado a determinar la base
tedrica que sustente el proceso de investigacion, en el segundo capitulo se establecié una
guia metodoldgica para la creacién de programas de esta indole; en el tercero se han
detallado las técnicas y métodos utilizados para la recoleccion de informacién; el cuarto
esta enfocado en los resultados obtenidos y el quinto describe la propuesta de un programa

de preparacion para la jubilacion.
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1. CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. El fendmeno demogréfico actual y sus desafios.

La Organizacion Mundial de la Salud [OMS], en su informe mundial sobre el
envejecimiento, enfatiza y resalta el criticismo sobre uno de los hitos mas
importantes del siglo XXI, el aumento de la esperanza de vida para la poblacién
mundial; especialmente la tasa de crecimiento de los adultos mayores que supera a
cualquier otro grupo de edad; este fendmeno demogréfico evoluciona con velocidad
en todo el mundo (OMS, 2015). En Latinoamérica el proceso se desarrolla
rapidamente planteando retos econdmicos y sociales a los regimenes estatales
regionales y de manera implicita, obliga al Estado y a sus empresas publicas como

privadas a estar preparadas para ello (El Universo, 2019; Noriega et al. , 2017).

Segun estadisticas de la Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], para el
afio 2020 los adultos sobre los 64 afios habran aumentado en un 31,93%,
proyectando ya para el 2025 un adulto mayor por cada menor de 15 afios y para el
2050 el triple de poblacion anciana respecto a la vigente mundial. Especificamente
en Latinoamérica y el Caribe, para el 2025 podrian alcanzar hasta el 25% los adultos
mayores de 64 afios. Con una propension similar, la poblacion de adultos mayores
de 60 afios activos laboralmente, en las naciones desarrolladas, para el 2050
aumentaran de un 20% a un 33%, con una proyeccion de 58 millones de
trabajadores sobre 64 afios s6lo en la Union Europea, es decir, aumentara la edad
de la fuerza de trabajo (ONU, 2015). Estas estadisticas son un fenémeno causado
especialmente por las modificaciones en las legislaciones y los codigos sobre los
medios y contextos de acceso a las pensiones de jubilacion; también por los cambios
generacionales en las mujeres, dando como resultado un crecimiento acelerado de
la poblacidn jubilada y de la poblacion activa envejecida (Confederacion Espafiola

de Organizaciones Empresariales, 2016).



Este creciente hito segin la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],
estd colocando al colectivo de trabajadores adultos en el ojo de los estudios
psicosociales contemporaneos. Son un segmento caracteristico de la poblacién que
debe ser protegido y estudiado (OIT y Rodriguez, 2009). Guerrero y Yépez (2015),
ratifican lo mencionado por Rodriguez, puesto que los adultos mayores por su
condicion bioldgica y social son un segmento de la poblacion considerado
vulnerable, lo que debe guiar procedimientos estatales en materia de salud,
economia y bienestar en la madurez; los adultos mayores en un futuro ocuparan una
proporcién cada vez mas grande de la poblacién mundial, en materia de derechos
eso supone una intervencion eficaz en el desarrollo 6ptimo del envejecimiento y en
todas las etapas del mismo (OMS, 2015).

Este escenario se ha visto reflejado especialmente en la ultima década, debido
a que han surgido un sin ndmero de estudios en pro de la poblacion activa
envejecida. Entre los mas relevantes se encuentran: las caracteristicas de los
trabajadores adultos, los sistemas de trabajo que ayuden a desarrollar sus
capacidades, la seguridad en el trabajo, flexibilizacion y diversificacion de las
condiciones de terminacion de la actividad laboral, programas psicoeducativos,
ilustracion de la normativa legal, preparacién para la jubilacion, etc. (Post, Schneer,
y Reitman, 2012). Este Gltimo tépico para Galleguillos (2015), es sustancial, puesto
que entre la poblacién de trabajadores mayores es reconocido que el conflicto méas
trascendental para hombres y mujeres es el retiro laboral. Este retiro conocido como
jubilacion, es un proceso de separacion de roles sociolaborales que culmina con la
disociacion definitiva legal del trabajo, y para muchos es un proceso que termina
afectando su bienestar fisico y mental (Aguilera, 2010). La gran mayoria de adultos
se resisten a concebir la jubilacion como una opcion real, es por esto que
actualmente se esta desarrollando y aumentando la preocupacién por proporcionar
a los trabajadores un ajuste progresivo con anticipacion suficiente al proceso de la

jubilacion y la preparacion para la misma (Hernandez, 2009).



1.1.1. Lajubilacion en leyes: Ecuador.

Entre los temas mas importantes de la poblacion activa envejecida
mencionados en el apartado anterior, se encontraba la ilustracion de la normativa
legal para el acceso a la jubilacion. A continuacion, se detallaran aspectos
fundamentales para esclarecer dudas respecto a los cddigos actuales que maneja el
gobierno del Ecuador con relacion a esta nueva etapa para los trabajadores luego de
la culminacion de su vida laboral. Se consider6 pertinente resaltar aquellas partes
que son relevantes para el ambito de esta investigacion, pues el hecho de que las
personas conozcan sus derechos es parte vital para una jubilacién informada y sana
(Post, Schneer, y Reitman, 2012).

Las sociedades productivas se estructuran por medio de una planificacion que
protege a sus miembros de ciertos riesgos dentro del trabajo: la pobreza, mala salud,
despidos, imprevistos laborales, etc. (Sasso, 2011). Para este fin, surgen las politicas
de proteccion social con el objetivo de precautelar el bienestar de los mas
vulnerables frente a estos riesgos (Hernandez y Reyes, 2014). Un ejemplo de ello
es el de recibir capital por vejez o invalidez, porque no se puede seguir trabajando
a razon de las causas mencionadas. Esto implica no dejar a la persona en la pobreza,
que es un principio del concepto de la Seguridad Social (Castafio, 2016). La
Seguridad Social se manifiesta como un ente estatal sistematizado que brinda
proteccion a los miembros de la sociedad, a través de la planificacion de politicas
publicas, contra las posibles carencias econdmicas y sociales, que en caso de
ausencia de las mismas, producirian el declive o la extincion de ingresos por motivo
de imprevistos externos al trabajador como lo son, la enfermedad, discapacidad,
maternidad, enfermedad laboral, desempleo, envejecimiento, incluso la muerte.
(Campos y Escobar, 2014; Castafio, 2016)

En nuestro pais, para este fin, existe el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social [IESS], una entidad que se encarga de aplicar el Sistema de Seguro General
Obligatorio que forma parte del sistema nacional de Seguridad Social. EI IESS

surgid a inicios del siglo XX cuando se crearon leyes para amparar a los empleados



publicos, civiles, militares, y bancarios con beneficios de jubilacion, montepio civil
y fondo mortuorio a través de la denominada Caja de Pensiones (Sasso, 2011). Es
importante destacar que la seguridad social, como se menciond anteriormente, nace
para el respaldo de riesgos, y uno muy importante que empieza a tomar fuerza y

cuestiones de interés es la jubilacion.

A lo largo del siglo XIX y comienzos del siglo XX no existia la jubilacion
como un proceso administrativo-juridico, en donde se podia gozar de beneficios
post laborales asi como del acceso a un monto vitalicio por el cumulo de la
aportacion a un seguro social, y menos aun era una obligacién del empleador cesar
el trabajo de sus colaborares para precautelar su salud fisica y mental (Bazan, 2017).
Los empleados mayores en ese entonces trabajaban hasta la longevidad, el trabajo
culminaba cuando el deterioro de la salud era bastante notorio e incapacitante y sin
beneficio o recompensa alguna; a inicios del siglo XX cuando surgian los derechos
civiles y humanos en las sociedades modernas junto con la seguridad social, la
jubilacion tomé fuerza como un derecho de descanso por una larga vida de trabajo,

precautelando asi la salud y el bienestar individual (Hernandez y Reyes, 2014).

Los cddigos de la jubilacion en Ecuador se apegan a los requisitos que
menciona el IESS, que aplica la Ley de Seguridad Social. Las normativas para el
acceso a la jubilacion se detallan dentro de las dos principales modalidades de
contratacién y proteccion al trabajador: el Cddigo del Trabajo para empresas
privadas y la Ley Organica del Servidor Publico [LOSEP] para empresas estatales.
Es importante sefialar que especialmente para acceder a la jubilacion, la Ley de
Seguridad Social indica que a partir de la finalizacién de toda la actividad laboral y
siempre que se acoja al derecho a la jubilacion por vejez, ordinaria o de edad
avanzada, segun se describe en los articulos 185 y 188, el afiliado recibira un monto
mensual vitalicio definido por los valores acumulados en su cuenta de
capitalizacion individual (Ley de Seguridad Social, 2012). Una vez iniciado el cese
laboral, se debera acoger a uno de los tres derechos del acceso a la jubilacién

mencionados en el Art. 184, como lo son:



a. Jubilacion ordinaria de vejez: El afiliado podr& acogerse a la jubilacion
ordinaria siempre y cuando se haya cumplido 60 afios de edad y un minimo
de 360 aportaciones mensuales, o 480 aportaciones sin limite de edad.

b. Jubilacion por invalidez: El afiliado podra acogerse a la jubilacion por
invalidez parcial o permanente en los siguientes casos: La incapacidad
absoluta y permanente para todo trabajo siempre que tenga 60 aportaciones
mensuales, seis deberan ser anteriores a la discapacidad; y la incapacidad
permanente para todo trabajo, sobrevenida entre los dos 2 afios siguientes al
término de la actividad laboral, siempre y cuando el afiliado tenga minimo

120 aportaciones mensuales, y no acceda a otra pension jubilar.

¢. Jubilacion por edad avanzada: El afiliado podra acogerse a la jubilacion por
edad avanzada siempre y cuando se cumpla con 70 afios de edad y tenga un
minimo de 120 aportaciones mensuales; o si cumple 65 afios de edad, con un
minimo de 180 aportaciones mensuales, y demuestre ante el IESS que ha
permanecido cesante durante 120 dias consecutivos, antes de la fecha de

presentacion de la solicitud de jubilacién.

Podemos destacar similitudes para aplicar a la jubilacion tanto en el Cddigo
del Trabajo como la LOSEP para la jubilacion patronal; por ejemplo, se cita en el

Art. 216- Jubilacion a cargo de empleadores-Codigo del Trabajo:

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 la siguiente regla: 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. (Codigo del
Trabajo, 2017, pag. 59)

Por su parte la LOSEP indica en el Art. 128.- De la jubilacion, que: “Las
servidoras y servidores de las instituciones sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley,
podran acogerse a la jubilacion definitiva cuando hayan cumplido los requisitos de

jubilacion que establezcan las Leyes de Seguridad Social® (Ley Organica del
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Servico Publico, 2016, pag. 48). Entonces, el principio de actuacion es el mismo
para ambas modalidades, cumplir con los requisitos minimos que exige el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

Para el pago de pensiones patronales si se encuentran diferencias en las dos

leyes; en el Codigo del Trabajo se menciona que:

En ningin momento la pension mensual a recibir de jubilacion patronal
sera mayor que la remuneracion basica unificada media del ultimo afio ni
inferior a treinta d6lares de los Estados Unidos de América. El jubilado no
podra percibir por concepto de jubilacion patronal una cantidad inferior al
cincuenta por ciento del sueldo, salario basico o remuneracion basica
minima unificada sectorial que correspondiere al puesto que ocupaba el
jubilado al momento de acogerse al beneficio, multiplicado por los afios
de servicio (Codigo del Trabajo, 2017).

Mientras que la LOSEP menciona en el Art. 129.- Beneficio por jubilacion:

Las y los servidoras o servidores, de las entidades y organismos
comprendidos en el articulo 3 de esta ley, que se acojan a los beneficios de
la jubilacion, tendran derecho a recibir por una sola vez cinco salarios
basicos unificados del trabajador privado por cada afio de servicio
contados a partir del quinto afio y hasta un monto maximo de ciento
cincuenta salarios basicos unificados del trabajador privado en total (...).
Los jubilados y quienes reciban pensiones de retiro solamente podran
reingresar al sector publico en caso de ocupar puestos de libre
nombramiento y remocion y aquellos comprendidos dentro de la escala del
nivel jerarquico superior, asi como puestos de docencia universitaria e
investigacion cientifica. En caso de reingreso al sector publico, el jubilado
que ya recibié este beneficio, no tendra derecho a recibirlo nuevamente

(Ley Organica del Servico Publico, 2016, pag. 49).

Para ambos regimenes de los cuales el trabajador pudiera formar parte, es un
derecho que la persona jubilada pueda exigir que la empresa le garantice

eficazmente el pago de la pension o, que se deposite en el IESS los valores
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necesarios para que éste le jubile por su cuenta; o podra pedir que el empleador le
entregue directamente un fondo total que cubra el cumplimiento de las pensiones
mensuales y adicionales determinados en la ley en base a los célculos establecidos,
a fin de que el mismo trabajador administre dichos valores por su propia cuenta.
(Cddigo del Trabajo, 2017; Ley Organica del Servico Publico, 2016)

1.1.2. Laimagen del prejubilado: una aproximacion al retiro laboral.

Si los objetivos de los estudios psicosociales contemporaneos se direccionan
a mejorar la calidad de vida de los trabajadores que llegan a la vejez, se tiene que
comprender primeramente la estructura biopsicosocial de la persona que llega a este
periodo. Para objeto de esta investigacion es importante reconocer la imagen del
prejubilado no como la situacion legal entre empleador y empleado si no, como un
contexto psicosocial. El Ecuador en el censo del 2011 contaba con 1 229 089 adultos
mayores jubilados, de los cuales se desconoce si algin porcentaje de ellos recibid
una preparacion para su retiro laboral (Brito & Maxi, 2018). Grande (2017), alega
que la prejubilacion es el contexto donde el conjunto de percepciones, creencias y
actitudes sobre la jubilacién conformaran la psique del trabajador y en esta situacion

es mas facil moldear los mismos para un ajuste positivo en su retiro.

Los trabajadores que se encuentran en una etapa de prejubilacion viven tres
momentos segun Martinez, Criado, Sanabria, y Carcagno (2008); el primero
Ilamado naciente, generalmente es un momento de impacto, vivido en menor nivel
por aquellos trabajadores que lo han visualizado como un evento natural y por ende
normal, pero puede ser de un grado traumatico para aquellos que no lo han
planificado; el segundo denominado asimilacién, es el momento de la aceptacion
de un nuevo periodo en el ciclo natural de la vida y de la pérdida de empleo; el
tercero y Gltimo llamado proyeccidn al futuro, se caracteriza por la movilizacion de
estrategias para enfrentar, dar sentido y adquirir destrezas para el ajuste a esta fase.
En estos tres momentos es donde influyen los medios que posee la persona para

asimilar cada uno con la minima aparicién de psicopatologias posibles, aunque



estudios han confirmado que la ansiedad y el estrés solo varia en niveles, pero no

es inevitable (Giraldo y Arango, 2012).

A esta importante vivencia que experimenta el trabajador, se le suma la
imagen social que presiona las circunstancias que lo rodean y que tiene la
caracteristica de ser una situacion de tipo dicotémica. Para la sociedad, el contexto
de la persona prejubilada y jubilada puede crear una proyeccion del tipo ideal de
calidad de vida y, puede llegar a ser motivo de un estatus anhelado; pero
internamente, la propia persona puede vivenciarse a si misma en una situacion de
privilegio, libertad y jabilo que es compatible con la imagen social planeada o, por
el contrario hallarse en una realidad desvalorizada y desamparada, la misma que se

tiene que esconder (Martinez, Criado, Sanabria, y Carcagno, 2008).

El momento tripartito del prejubilado y la imagen social del mismo, crean una
situacion propicia que da paso a la formacion de su psicologia (Crego & Alcover,
2004). Pocos estudios han fijado sus objetivos a investigar la psique del trabajador
proximo al retiro, de estos los méas relevantes han sido liderados por el Doctor
Antonio Crego y el Psicologo Carlos Maria Alcover, quienes han concluido que las
mujeres en etapa de prejubilacion tienen una inclinacion més positiva hacia el retiro
que los hombres por la amplia asuncion de roles que asumen (ser madre, esposa,
ama de casa, etc.). Esta es la diferencia mas notable en cuanto al género, mientras
que independientemente de éste, los prejubilados con estudios basicos sufren mas
deterioro de la salud, niveles altos de estrés y carga emocional por presiones de la
empresa. Los trabajadores con estudios superiores planifican mejor el retiro laboral
y reestructuran su tiempo de acuerdo a sus proyectos personales, esto genera un
equilibrio emocional disminuyendo el estrés (Alcover, Topa, y Fernandéz 2014;
Crego y Alcover, 2008; Crego y Alcover, 2004).

Estas conclusiones las comprobaron Martinez, Florez, Ancizu, Valdés, y
Adeva (2003); en su estudio concluyen que las personas carentes de estudios o que
cuentan s6lo con los estudios primarios, tienden a desarrollar depresion en grados

mas altos que aquellos que cuentan con estudios de tercer nivel. En esta misma



linea, los niveles jerérquicos altos que poseen mayores ingresos econdémicos
presentan una propension a grados bajos de depresion y ansiedad, a diferencia de

los trabajadores que ocupan niveles bajos u operarios.

La socializacion también es un factor importante, pues aquellos trabajadores
que poseen un alto nivel de ésta, desarrollan minimos niveles de depresion y un
menor desajuste familiar; de la misma forma los prejubilados que practican algin
deporte tienen menos depresion y ansiedad que aquellos que son sedentarios; sin
embargo, la mayoria de prejubilados en su estudio afirmaron sentirse en soledad y
sufriendo una continua pérdida de circulos sociales como de amistades, y eso
constituye un factor de autopercepcion negativa que puede apoyar al desarrollo de
las psicopatologias ya descritas (Alcover, Topa, y Fernandéz, 2014; Martinez,
Florez, Ancizu, Valdés, y Adeva, 2003).

La edad del sujeto también es un predictor de psicopatologias; mientras a
mayor edad del trabajador mayor depresion. Los prejubilados mas jovenes tienen
la posibilidad de visualizar nuevas expectativas y no ser propensos a trastornos
psicoldgicos; por ultimo, los trabajadores que podian elegir su manera de jubilarse,
el como y cuando hacerlo, eran menos propensos a sufrir trastornos
psicopatoldgicos que aquellos que son obligados al retiro o no lo han planificado
con anterioridad (Alcover, Topa, y Fernandéz, 2014; Crego y Alcover, 2008;
Martinez, Flérez, Ancizu, Valdés, y Adeva, 2003).

Noriega et al. (2017), revalidan lo expresado anteriormente pues el contexto
que vivira el prejubilado depende en gran medida de la situacion socioecondémica y
sus circunstancias de salud fisica y mental; a esto se suma que quiza los fondos
estatales no logren cubrir con el monto de la pension y no satisfagan las necesidades
del proximo jubilado, y por ende, las personas adultas mayores se mantengan

durante mas tiempo del estimado en la actividad laboral.



1.2. Lajubilacion: una transicion socioemocional.

El ciclo natural de la vida se compone de periodos de estabilidad y periodos
de transicion; este continuo situacional empuja al individuo a adaptarse a una nueva
realidad en la vida y en la historia de la misma; entre estos dos tipos de periodos,
las transiciones particularmente son dificiles de afrontar, debido a que se
desarrollan como procesos psicofisiol6gicos donde surgen cambios biolégicos y
cognitivos en el individuo, que la mayoria de veces son complicados de equilibrar
(Olid, 2017). Es por esta razén que surge el conflicto interno para la persona de
asumir los cambios producidos en su contexto socioemocional (Pocinho, Belo,
Silva, Navarro-Pardos, y Mufioz, 2017). Sin embargo, es necesario rescatar la
importancia que tienen los medios que rodean al individuo como el ambito social,
familiar e individual pues los mismos influiran en el proceso de adaptacion a nuevas

etapas y realidades que rodean la naturaleza humana (Fonseca, 2011).

En el contexto actual, la jubilacién cobra una especifica importancia en el
marco del envejecimiento poblacional (Sahaguny Torre, 2014). Este evento es una
de las transiciones mas importantes para aquellas personas que han culminado un
ciclo de vida productivo-laboral (Romero at al. , 2013). Vista por muchos, la
jubilacion es un desmedido cambio a su concepto normal de vivir, sin embargo, esta
afirmacion es relativa y depende del sujeto que lo perciba, puesto que algunas
personas lo contextualizan como una oportunidad de gozo individual y familiar, les
supone un gran momento para administrar su tiempo, para disfrutar de proyectos
planeados, y una independencia de los compromisos y responsabilidades; mientras
que otros lo ven como la pérdida total de la autoestima, porque han visualizado
también la merma de su autoridad asi como de la productividad que ha caracterizado
toda su vida laboral; lo ven como un cambio que esta sujeto a consecuencias
negativas (Giraldo y Arango, 2012). Meléndez (2011), menciona que la jubilacion
no implica el cese laboral definitivo sino sélo el término del trabajo, pero esta
ruptura simbdlica entre el sujeto y el trabajo termina afectando el aspecto social,
familiar y emocional del mismo. La culminacion de este rol laboral muchas veces
conlleva a un duelo que esta subordinado a la condicién de la persona que lo esta
asumiendo (Haro, 2014).
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Ibafiez (2015), confirma que esta conceptualizacion de la jubilacion realiza
una fuerte presion psicoldgica sobre las personas, por ende es normal y hasta parece
razonable que los trabajadores tengan una polaridad de reaccion frente a este
suceso, por un lado se sienten motivados, y por otro amenazados. A esta situacion
se suman los estigmas preconcebidos que le dan un pseudo referente a esta etapa y
sOlo ejercen mas presion negativa (Haro, 2014). Dichos estigmas cambian su
contexto de un extremo a otro, los positivistas como se ha mencionado visualizan
la etapa como una oportunidad de paz y jubilo, pero los estereotipos que realmente
deben ser rotos son aquellos que afirman que el inicio de la tercera edad y la
jubilacion esté lleno de achaques, penurias y aburrimiento (Pinho y Soares, 2009).
Especificamente se deberian minimizar aquellos estigmas que proveen la imagen
de un adulto mayor dependiente, con conflictos econdmicos, desolados, postrados
en camas Yy urgentes de ayuda social, estatal y sanitaria, puesto que no son sélo
estereotipos compuestos por palabras, porque es cierto que estos pueden convertir
a las personas que tienen un potencial importante de autonomia y libertad personal,

en individuos pasivos, sumisos, objeto de cuidados y dependientes (Haro, 2014).

Izar, 1zar y Abreu (2010), en su estudio destacan que, en esta etapa, el aspecto
econdmico afecta al trabajador en grandes proporciones porque las finanzas abarcan
un significado de continuidad. Los temas econdmicos tienen un gran peso, debido
a que son una fuente de preocupacion diaria y condicionan directamente la
posibilidad de atender otros ambitos mas que solo el sustento como el hogar, salud,
entretenimiento, circulos sociales, etc. (Mufioz, 2010). En el aspecto financiero
como en el de la salud fisica y mental, las personas alegan que se ven afectados por
dimensiones psicosociales como los sentimientos, actitudes, pensamientos,
fantasias y memoria apegados a la experiencia de la jubilacion o a la nula
experiencia, pero si el acercamiento con los estigmas ya descritos (Fernandez,
Alcover y Crego, 2013).

Para el individuo el trabajo no s6lo es una fuente de ingresos, ademas

determina los principios de identidad (Jimenez, 2011). Es por esto que la jubilacién,
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como término de la vida laboral, implica la perdida de reforzadores diarios de los
que el trabajador gozaba y que estaban vinculados a un estatus alcanzado junto con
la pericia técnica adquirida. Araya & Silva (2011), aseguran que si esta pérdida se
da de una manera brusca, el desarrollo profesional se vera truncado. Para muchas
personas el trabajo es la conexion a una identidad, pues lo que hacen o hicieron en
el desarrollo profesional dentro de las organizaciones los identifica; adquieren una
etiqueta de reconocimiento que es invaluable, incluso después de la jubilacion los
siguen manteniendo por el apego fuerte a la profesion y eso supone el reto mas
importante para la postjubilacion: hallar otro sentido a la conexién con el trabajo o

rehacerlo de manera adecuada (Kleiber, Bayén, y Cuenca, 2012).

Van-Solinge (2013), identifica que desde cualquier perspectiva que se vea a
la jubilacion, todos desean alcanzar el bienestar personal. Este bienestar
actualmente se estudia segun tres factores; el primero es el bienestar subjetivo, que
es la evaluacion que las personas hacen de su propia vida; el segundo es el bienestar
social, que no es mas que la percepcion de las relaciones que las personas establecen
entre si con su circulo social y el medio que los rodea; y el tercero es el bienestar
psicoldgico, que se relaciona con el desarrollo del potencial Unico de cada persona.
Entonces, la adaptacion psicoldgica se da bajo la interaccion entre las oportunidades
y las condiciones experimentadas por el trabajador en tres ejes fundamentales que
son la salud, trabajo y educacion; en dichos ejes fundamentales se deben desarrollar
metodologias de ajuste para auxiliar a la persona a que esta transicion
socioemocional no conlleve consecuencias profundas que terminen afectando su
bienestar (Pinho y Soares, 2009).

1.2.1. Las actitudes hacia la jubilacion.

La jubilacién como una circunstancia espacio-temporal, comprendida por un
conjunto de situaciones psicosociales, puede dar paso a posturas ideoldgicas entre
quienes lo experimentan, y pueden determinar la manera en que se vivenciara este
final del ciclo laboral. Esta postura ideoldgica es llamada actitud (Hermida,
Tartaglini, y Stefani, 2016).
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La actitud es definida por Thurstone como “la suma de las inclinaciones,
sentimientos, prejuicios, sesgos, ideas preconcebidas, miedos, amenazas Yy
convicciones acerca de un determinado asunto” (Galan y Martinez, 2014, p 175).
Todo lo mencionado en el primer apartado de esta seccion puede influir en las
distintas posiciones que una persona puede desarrollar frente a la jubilacion,
especialmente la actitud. La actitud hacia la jubilacion segiin Rodriguez, (2006) la
define “como una organizacion aprendida y duradera de creencias y cogniciones,
dotada de una carga afectiva a favor o en contra de la jubilacion y que predispone
a una accién coherente con dichas cogniciones y afectos” (pag. 10). La
predisposicion de la accion frente a la realidad del retiro laboral siempre interactta
con otros elementos disposicionales y situacionales que pueden orientar y dirigir el

comportamiento (Baeza, Gatica, Jara, & Soto, 2014).

Es decir, la actitud puede estar cargada de una respuesta emocional,
comportamental y mental debido a la presidn que ejercen las nuevas circunstancias
en el adulto mayor. Asi es como este proceso se junta con los estigmas, de manera
que incide en las actitudes que el adulto mayor puede tener hacia su contexto de
vida personal, hacia la vejez y la propia jubilacion (Jimenez y Villareal, 2015). Un
aspecto importante para enfrentar las respuestas negativas de la transicion hacia el
retiro y otras que emergen en respuesta de los cambios en el ciclo de la vida, es
conocer que se pueden abordar de manera educativa, para disminuir el impacto
previo al suceso, puesto que “las actitudes no permiten la prediccion del
comportamiento, pero operan a modo de factores predisponentes™ (Arenas y Matos,
2013, pag. 55). Si se identifica la actitud del sujeto hacia la jubilacion, se
determinara la manera en la que se deberia abordar la transicion, especialmente si
el mismo tiene una tendencia a una actitud neutra, el abordaje puede moldear esta

respuesta emocional (Jimenez & Villareal, 2015).

Dichas actitudes hacia la jubilacion se dividen en tres tipos; el primero la
actitud desfavorable o de rechazo que hace que el individuo se niegue a esta y, lo
contextualice como un suceso sin sentido y lleno de pérdidas; el segundo es una

actitud oportunista o favorable, polo opuesto de la primera, en donde la persona
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toma a la jubilacion como la oportunidad de liberacion, lo acepta como un premio
por todo el tiempo de trabajo, donde se realizaran planes pendientes y suefios por
cumplir; y por ultimo la actitud ambivalente o neutra, en donde el trabajador no
desea jubilarse pero sabe que es inevitable no hacerlo, en donde cualquier situacion
que se le presente tiene un plano neutral, ni bueno, ni malo (Arenas y Matos, 2013;
Rodriguez, 2006).

Algunos factores pueden ser predisponentes a la actitud favorable o
desfavorable hacia la jubilacidn, especialmente los de tipo sociodemogréfico, como
lo son: edad, sexo, estado civil, escolaridad, el cargo que ocupa, salud, el apoyo
social, el uso del tiempo libre, las relaciones laborales, el factor econdémico, el gusto
por el trabajo, la pension jubilar, la preparacion y la planificacion para la misma
(Baeza, Gatica, y Jara, 2014). Hernandez (2009), menciona que, si bien los factores
sociodemograficos influyen en la percepcidn de una actitud, el bienestar general en
la vejez depende del éxito que se tenga en el proceso de ajuste a la jubilacion, es
decir que la preparacion puede influir de manera positiva para el cambio saludable

en esta etapa del ciclo vital.

1.3. El rol de la gestion del talento humano en el proceso
jubilatorio.

La Gestion del Talento Humano [GTH], es una concepcion derivada del
campo de la psicologia encargada de los procesos administrativos y del capital
humano de las empresas; esta area de estudio denominada psicologia del trabajo y
de las organizaciones busca comprender el comportamiento de los trabajadores,
aumentar el bienestar de los mismos y apoyar la mejora continua de las empresas
(Alles, 2018). Castafio (2016), se suma a este concepto, pues menciona que este
ambito de la ciencia busca el equilibrio entre el individuo y la organizacion,
mediante un mecanismo de integracion econdémica y cultural que debe contribuir a
que la vida individual y la vida colectiva de los trabajadores se organice de tal forma
que no perjudique su bienestar, ni el de la empresa. Esta preocupacion por el Ethos

Organizacional que es el término usado para definir al conjunto de actitudes,
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valores y habitos arraigados en una organizacion o un grupo social que tiene como
fin la consecucion satisfactoria entre la convivencia, el desarrollo individual y
organizacional (Pefia, 2013); se ha plasmado en varios estudios acerca de la

administracion de los recursos humanos.

1.3.1. La responsabilidad social empresarial, eje del bienestar organizacional.

Un marco referencial trascendental para lograr los objetivos del Ethos
Organizacional ha sido la Responsabilidad Social Empresarial [RSE] o [RSC].
Segun Olcese, Rodriguez, y Alfaro (2008), es el concepto en el cual, la empresa
debe tener la obligacion legal y moral de crear y ejecutar acciones que incrementen
el bienestar social, que derivan en oportunidades de crecimiento del valor agregado
para la empresa y la mejora continua del entorno dentro y fuera de la misma. Esto
lo corrobora Planells (2013), que pone énfasis en que la RSE debe fungir como una
figura de transparencia de las empresas, donde se vea reflejado la ética y los valores

organizacionales en cada accidn que se tome para beneficio propio y del medio.

La RSE se compone de dos grandes dimensiones, la dimension interna y la
dimension externa; en la primera se encuentran las actividades dentro de la empresa
que afectan directamente a los trabajadores, al ambiente laboral y al ambiente
productivo (Olcese, Rodriguez, y Alfaro, 2008). La mas importante de estas
actividades es la gestion del talento humano, area encargada de varios procesos que
tienen como fin la armonia de la organizacion con el trabajador (Alles, 2018). La
segunda dimension que es la externa, hace referencia a la responsabilidad de los
comportamientos/conductas de la empresa con sus grupos de interés o stakeholders
(Han, 2015). Entonces la naturaleza de la RSE cumple una vision de gestion
organizacional que se expresa en acciones de equilibrio entre los grupos de interés
con los valores y compromisos de la empresa (Sanchez, 2013). Estas acciones
siempre tienden a mas de cumplir la ley, a generar compromisos de tipo social,

econdmico y ambiental (Solarte, Rodriguez, y Arbelaez, 2013).
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Los grupos de interés de las organizaciones se dividen en internos y externos,
pero los de “atencion prioritaria” deben ser los de tipo interno, especialmente el
grupo de trabajadores y colaboradores, puesto que ellos se constituyen como la
primera relacién directa que tiene la empresa para obtener una estructura de
procesos que depende y responde a las necesidades y objetivos de ambos (Sanchez,
2013). La RSE implica adoptar medidas que permitan mejorar canales de
comunicacion, sistemas de comunicacion, formacion continua, estructura
organizacional, procesos internos, procesos externos, participacién activa,
vinculacion, desvinculacion, jubilacion, etc. (Planells, 2013). Este ultimo es

relevante para el contexto de esta investigacion.

El reto auténtico de la RSE en el aspecto del envejecimiento activo de la
poblacion y de la posibilidad del retiro laboral por jubilacion, es el de eliminar los
casos en donde los trabajadores sufren un cambio abrupto, sin acompafiamiento y
sin informacion acerca de la etapa final del ciclo laboral que viviran, puesto que
este hecho crea conflictos que afectan areas intrapersonales del individuo, trayendo
repercusiones en su rendimiento como en su psique y por tanto, no deberian asumir

el cambio en desconocimiento y en soledad (Galleguillos, 2015).

La vista preliminar a la opcién de preparacion para la jubilacion pretende
disminuir el impacto de los cambios en esta etapa evolutiva, que pueden
desencadenar trances como por ejemplo un estado temporal de trastorno y
desorganizacion, asi como la incapacidad de aceptar nuevas situaciones (Guevara,
2013). La inversion en RSE, especialmente en la formacién continua de los
trabajadores para Olcese, Rodriguez, y Alfaro (2008), tiene rentabilidad a largo
plazo, mas que en términos financieros, en bienestar organizacional, pues serviria
para mantener al empleado mayor mas activo, saludable y empoderado, poniendo

freno a la gerontofobia o viejismo que es un estigma preconcebido en el trabajador.

Segun Jara, Lloyd-Jones, y Villa (2012), esta manera de aplicacion de la RSE
revoluciona la manera tradicional de gestionar el talento humano y las empresas,
pues incrementa la productividad organizacional y a su vez trae consecuencias
positivas en la calidad de vida del trabajador y su contexto social. Es entonces

importante que las organizaciones planifiquen la aplicacion de herramientas como
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lo son los programas de preparacion para la jubilacion, segun la forma en la que se
dispongan a afrontar el proceso jubilatorio, evaluando los medios disponibles y el
capital humano préximo al retiro laboral para decidir la viabilidad de un programa
completo de preparacion o solo acciones pequefias de planificacién (Hermosilla,
Paravic-Klijn, y Valenzuela-Suazo, 2015).

1.3.2. Compromisos guia para aplicar procesos jubilatorios.

El area de talento humano es la encargada de todos los procesos pertinentes
que involucran al personal desde su ingreso a la empresa hasta su desvinculacion,
por ende, también puede liderar la aplicacion de herramientas para procesos
jubilatorios. Algunas recomendaciones que el area puede adoptar para que la

aplicacion de las mismas tenga éxito se detallan a continuacion:

e Brindar induccién para todo el personal que sea definido como una
poblacion con necesidades emergentes proximos a afrontar esta
transicion, con la finalidad de informar, esclarecer dudas, fijar
prioridades e invitarlos a participar en los procesos.

e Aplicar instrumentos de recoleccion de datos, para con ello fijar el
curso de respuestas que se van a dar a las necesidades de los
trabajadores derivados en temarios que pueden ser brindados en
talleres o charlas.

e Establecer talleres, programas, charlas, simposios que permitan
cultivar y potencializar fortalezas, habilidades, valores y cuidado de
la salud de sus colaboradores.

e Organizar y promocionar capacitaciones y/o actividades relacionados
con los programas o talleres.

e Brindar acompafiamiento y contencion psicologica particular en los

casos que lo amerite (Anonimo, 2015).

Si bien la literatura otorga un algoritmo a seguir para abordar la jubilacion y

aplicar herramientas para la misma, algo que se debe resaltar es que pocas
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investigaciones incluyen el contexto organizacional, la intervencién especifica del
profesional de recursos humanos como participes de este proceso, y las

consecuencias que trae consigo para cada uno de ellos.

Jimenez y Villareal (2015), expresan que los estudios a veces carecen de una
vision global, la misma que debe incluir al individuo, al contexto empresarial y al
area de recursos humanos porque como se menciond, la jubilacién trae consigo
efectos en las personas y también en las organizaciones, las cuales deben
igualmente pasar por un proceso de transicion que incluye la salida de sus mas
experimentados trabajadores, seguido por otro de adquisicion de nuevos
colaboradores hasta conseguir de nuevo la estabilidad del Ethos Organizacional
(Castafio, 2016). Algo de lo que tampoco hablan muchos estudios es el efecto que
deja la salida de los trabajadores mayores, pues supone una pérdida de capital
humano importante. Estos trabajadores han desarrollado a lo largo de su vida una
destreza en el know-how empresarial, y en la forma en la que se maneja explicita e
implicitamente la compafia (Hernandéz, 2009). Dicha salida termina afectando,

ademas, en la pérdida de la cultura organizacional de la que ellos son portadores.

1.3.3. Herramientas aliadas en la gestion del talento humano.

La GTH anteriormente resumia la jubilacion en un proceso burocréatico de
tinte econdmico; sin embargo, con la evolucidn de las teorias psicoldgicas aplicadas
a la administracién, el factor psiquico tomd fuerza e incitdé a los procesos
metodologicos clasicos en la gestion del personal a crecer (Alles, 2018). La
jubilacion es un tema crucial que necesita preparacién para ayudar en la salud
mental del trabajador, entendiéndose como preparacion a la accion de anticipar y
planificar un evento que esta por venir; en este caso del retiro laboral por jubilacién,
se plantea la formacion y reestructuracion de un nuevo perfil de vida (Guevara,
2013). El periodo requerido para “prepararse” debe ir acompafiado de un continuo
aprendizaje de conductas y valores que se apeguen al contexto de la persona 'y a la
nueva fase que proximamente experimentard, guiado por personal capacitado
(Ibafiez, 2015).
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El enfoque de preparacién para la jubilacion, tomé como valor principal que
la mejora de calidad de vida, el continuo avance de la sanidad y tecnologia situaban
a los trabajadores de edades comprendidas entre los 50 y 64 afios de edad, en un
contexto donde poseen la plena facultad de sus condiciones fisicas e intelectuales
(Hermosilla, Paravic-Klijn, y Valenzuela-Suazo, 2015). Entonces se desprendieron
de las politicas impulsoras de RSE y de la nueva vision de la gestion organizacional,
proyectos de capacitacion y psicoeducacion denominados como programas de
preparacién para la jubilacion (Ibafiez, 2015). Son herramientas que cobran cada
vez méas importancia para abordar las condiciones plenas de los trabajadores
mayores (a favor) y desarrollar planes que fomentan el emprendimiento y la
formacion continua que termina beneficiando a la empresa misma (Sanchez, 2013).
Es por esto que dichos programas son un recurso importante que esta a disposicion
de las organizaciones, siempre que se garantice la posibilidad de libre eleccion. Las
empresas mediante estos pueden alentar a los futuros jubilados para llevar a cabo
actividades intelectuales, repensar nuevas opciones de vida laboral més gratificante,
cuestionar las oportunidades de recreacion y el como obtener lo mejor de sus
relaciones de amistad, familiares y sociales (Pocinho, Belo, Silva, Navarro-Pardos,
y Mufioz, 2017). Dicho contenido se debe insertar en el plan de vida, y establecer

prioridades, de acuerdo con sus intereses.

1.3.4. El ajuste individual

El rol de la gestion del talento humano en el proceso de jubilacion es valioso,
pero también hay que hablar del ajuste individual y la predisposicién de la persona
a asumir la aproximacion a un cambio perdurable (Arenas y Matos, 2013). Si bien
talento humano puede generar estrategias en pro de una transicion favorable, el
éxito de las mismas depende de la adaptacion personal que es ineludible (Van-
Solinge, 2013). Si la voluntad de la jubilacién fue tomada por el trabajador este
proceso tiene muchas probabilidades de éxito, puesto que si la decisién fue
personal, el trabajador es protagonista de su presente y futuro (Moragas, Rivas,
Cristofol, Rodriguez, y Sanchez, 2006). De igual manera si fuera una jubilacion
obligada, la preparacion individual sigue siendo de vital importancia porque facilita

la adaptacion a nuevos contextos, entonces se puede decir que un cambio planeado
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es mejor que un cambio repentino. También se suman a este concepto Hermida,
Tartaglini, y Stefani (2016), quienes indican que la actitud positiva representa un
indicador de ajuste saludable para afrontar una nueva realidad. Entonces, desde un
enfoque holistico, la necesidad de talento humano de actuar y del trabajador de
aceptar cambios que estan establecidos desde el inicio del ciclo vital, suponen una
dupla que encarna un acompafiamiento oportuno y eficaz para el bienestar
individual, social y organizacional (Araya & Silva, 2011).
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2. CAPITULO Il: LOS PROGRAMAS DE
PREPARACION PARA LA JUBILACION

Partiendo por la premisa de que la planificacion es esencial para un buen
ajuste a la jubilacion, en cuanto a medidas preventivas o planificadoras, las acciones
de carécter socioeducativo son la mejor opcidn; los programas de preparacion para
la jubilacién [PPJ] nacen gracias a la aplicacién de las teorias de la gerontologia
educativa y la necesidad de potencializar las habilidades de las personas mayores

para el afrontamiento de esta fase (Bermejo, 2006).

Aguilera (2010), en su libro Salud y Jubilacion: aproximacion
fenomenologica en profesores universitarios realiza un resumen de las teorias mas
significativas que explican el fenomeno de la jubilacion las cuales son: la teoria de
la crisis de Friedman y Havighurst (1954), Teoria del desligamiento o de la retirada
de Elaine Cumming y William Henry (1961), La teoria de la actividad de Robert
Havighurst (1964), la teoria de la continuidad de Atchley (1971), Teoria
psicoanalitica de Freud (1973), Teoria de la optimizacion de Paul Baltes (1989) y
la teoria de la selectividad socioemocional de Carstensen (1992). De todas estas, la
propuesta por el gerontdlogo Robert Atchley Ilamada la teoria de la continuidad,
donde establece que la aceptacion de la jubilacion depende de la familiarizacion y
preparacion del individuo con todos los momentos perpetuos que este evento
contiene (Aymerich, Planes, y Gras, 2010), es la que en la actualidad es mas
aplicada en estudios que emplean o disefian PPJ en sus organizaciones; dicha teoria

acorde con la propuesta de Aguilera divide la jubilacion en 7 fases:

1. Laprejubilacion: es la primera fase que se desarrolla meses o pocos afios antes
del evento de la jubilacion; es donde se generan expectativas que pueden ser
positivas 0 negativas, estas Ultimas pueden estar cargadas de estigmas; dentro
de la prejubilacion secundan dos subfases, la preparacion para el cese laboral
y la espera que se da una vez culminada la preparacion.

2. Luna de miel: es el inicio de la jubilacion, donde muchos individuos lo ven
como una oportunidad de goce placentero y de actividades satisfactorias, pero

no dura mucho tiempo.
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3. Descanso y relajacion: inicia con el término de la luna de miel y es el
momento adecuado de asentarse.

4. Desencantamiento: se desarrolla durante la fase inicial de la jubilacion,
normalmente aparecen sentimientos de angustia, tristeza e incertidumbre. Es
una parte natural del proceso.

5. Reorientacion: esta fase es un progreso del postulado anterior, luego de la
jubilacién las personas sitlan su contexto a un enfoque mas realista, y
empieza la busqueda de objetivos y compromisos que los lleven a la
autorrealizacion.

6. Rutina: es la adaptacion definitiva a la jubilacién, los individuos establecen
una rutina diaria y son conscientes de aquellos patrones de conducta que les
favorecen para enfrentar cambios y resolver problemas. Aqui surge la
estabilidad.

7. Finalizacion: en esta fase el rol laboral queda anulado porque lo reemplazan
otros que se imponen a la prioridad que tuvo el anterior; por ejemplo, aqui
surge el rol de jubilado y/o abuelo, en donde el individuo ha logrado un ajuste

total a esta nueva etapa.

2.1. Laelaboraciéon de los PPJ.

Todo programa se establece segun una estructura de objetivos a perseguir,
especificamente para Bermejo, (2006) “Los PJJ como cualquier otro programa
socioeducativo deberan orientarse al logro de tres tipos de objetivos y contenidos

educativos: los conceptuales, los procedimentales y los actitudinales” (pag. 76).
Los cuales son:

a) Contenidos conceptuales: son aquellos conocimientos e informacion
necesaria que puede ser breve y concisa, de facil comprension para poder
almacenarla y utilizarla posteriormente. Dichos conocimientos permiten
generalizar lo aprendido y aplicarlo a nuevos contextos (conceptos).

b) Contenidos procedimentales: Son aquellos métodos, habilidades o
estrategias que permiten lograr un objetivo. Los procedimientos de tipo
cognitivo son estrategias para crear y generalizar conocimiento. Las

habilidades generadoras de pensamiento influyen en la capacidad para el
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analisis y comprension de la realidad, estan relacionadas con la toma de
decisiones, planificacion de la vida, preparacion a las transiciones, etc.

c) Contenidos actitudinales: son los contenidos mas complejos, debido a que
las actitudes determinan los roles que asumimos, proporcionan la imagen
que el resto percibe de nosotros, incluso la imagen que tenemos de nosotros
mismos. Las actitudes, opiniones y creencias forman un grupo orientador y
ayudan a organizar prioridades, preferencias y metas en las personas. Es por
esto que los PPJ deben instruir en este ambito promocionando el
empowerment, término anglosajon utilizado para describir una filosofia
corporativa, en donde se delega autoridad y responsabilidad a los
trabajadores para que puedan tomar decisiones sin la necesidad de
aprobacion de sus superiores (Flores, 2012), es decir, brindarles autonomia
laboral. Los PPJ también pueden modificarse a varios objetivos especificos

segun las necesidades a quienes vayan dirigidos.

Los propositos que deben guiar los PPJ, segin Bermejo son:

a) Promover el bienestar integral a nivel individual y a nivel social, mediante
la potencializacion del autoconocimiento de los trabajadores para el disfrute
maximo en la asuncion de esta nueva etapa.

b) Capacitar de manera global acerca del evento cercano a la jubilacion y
favorecer el desarrollo de aptitudes en los trabajadores para la adaptacion a

la jubilacion y para su planificacion hacia el retiro.

Los temas que pueden contener los PPJ se dividen en dos grandes grupos:

1. La jubilacion como proceso continuo: con tépicos relacionados a la
asuncion de la realidad fisica, mental, social y econdmica; planificacion
del ocio; planificacion de los objetivos vitales; planificacion conjunta con
el grupo familiar, etc.

2. EIl desarrollo de habilidades personales: con temas de budsqueda de
recursos personales, familiares, comunitarios; de interaccion personal
como lo son comunicacion, empatia, comprension; de prevencién de

problematica psicolégica como lo son la ansiedad, estrés y depresion; de
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conceptualizacion de la nueva situacion, por ejemplo la prevencion de
problemas de tipo psicologico, familiares y econémicos (Bermejo, 2006;
Guevara, 2013).

Por altimo, la metodologia de los PPJ puede seguiin Bermejo, (2006):

a) Participativa, es decir, que la poblacion involucrada tome un rol activo, de
expresion de opiniones, sugerencias, pensamientos pues deberian ser

protagonistas de sus aprendizajes.

b) Ddactil, pues siempre debe desarrollarse centrada en los intereses de los
participantes, aunque el programa esté preparado con anterioridad, debe
tener la caracteristica de ser flexible para adaptarse a las personas que estan

expresando sus necesidades y a su contexto sociodemografico.

c) Debe combinar la teoria y practica, pues debera proporcionar los conceptos
méas actuales y utiles presentdndolos como conocimientos para el

desarrollo de competencias aplicables a esta nueva etapa de la vida.

d) Utilizacion de recursos didacticos, debe manejarse bajo un concepto en el
cual la innovacion o ilustracion del programa sea capaz de captar la

atencion.

Los programas deberan cumplir una secuencia de etapas establecidas: (por)
Bermejo, (2006):

1. Primera etapa:
-Diagnostico y preparacion por parte de los promotores del programa, sean

estos la empresa, el comité de trabajadores, los responsables del programa,
etc.

-Difusion, se la realizara a través del medio de comunicacion interna de la
empresa donde se especificara detalles del mismo.

-Confirmacién del grupo interesado y aplicacion de las herramientas

necesarias.
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2. Segunda Etapa, la forma mas tradicional para los PPJ es su elaboracién a

través de mddulos o talleres se estructuran segun las fases que menciona

Achtley; algunos ejemplos se exponen a continuacion:

a. Modulo I- Introduccién: debera contener temas como la jubilacién como
una etapa vital, cambios que se producen, mitos y estereotipos de la
jubilacion, preparacion activa y positiva a la jubilacion, salud integral y
calidad de vida, el plan personal de vida.

b. Mdédulo 11-Bienestar fisico: concepto integral de salud, habitos saludables,
prevencion de la enfermedad y accidentes, asistencia sanitaria.

c. Mddulo I11-Bienestar psicosocial: auto concepto y personalidad, memoria,
aprendizaje, trastornos psicopatoldgicos, factores de riesgo y prevencion
de psicopatologias, técnicas de relajacion, grupos, familia y redes de
relacion social.

d. Modulo 1V-Tiempo libre: actividades ocupacionales, actividades
educativas, actividades recreativas, actividades ideologicas.

e. Mddulo V-Nuestro entorno: vivienda habitual, movilidad y barreras,
alternativas de lugares de vida.

f. Mddulo VI-Planificacion economica y legal: aspectos juridicos y
econdmicos previos a la jubilacion, derechos y responsabilidades.

g. Mddulo VII-La jubilacién, una vision positiva: reflexion de los temas
impartidos, aplicabilidad, la preparacion a la jubilacion como un proceso

personal.

3. Tercera Etapa:
-Evaluacion: se recalca la importancia de crear un sistema de evaluacion

continua a lo largo del desarrollo del programa, valorando los efectos en los
participantes respecto a los conocimientos conceptuales, actitudinales y
habilidades. También se deberan ir introduciendo modificaciones que los
participantes requieran. Una vez concluido el programa se debera realizar
una evaluacion global-final en la que deberdn incluirse tanto a los
participantes como los representantes de la empresa y los responsables del
programa, logrando asi conclusiones, observaciones, sugerencias para la

mejora continua de los PPJ.
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Romero (2013), afirma que las empresas con una poblacion significativa de
personas previas al retiro, son las indicadas para concebir un programa de
preparacion para esta importante etapa evolutiva del adulto mayor, la misma que
también ayudara a mejorar la administracion de la salida de sus trabajadores de una
manera saludable. Estos programas de preparacion a la jubilacion deben iniciarse
aproximadamente en el periodo inmediato antes de la jubilacion, entre un afio y dos

antes (Jimenez, 2011).
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3. CAPITULO I1I: METODOLOGIA

3.1. Tipo de disefio

El presente trabajo de investigacion estuvo determinado por un alcance
exploratorio — descriptivo. Exploratorio debido a que se indagd en este evento para
obtener premisas para investigaciones futuras, y con el alcance descriptivo se buscé
detallar el contexto de la jubilacién, la percepcion que tienen los trabajadores acerca
de dicho evento vital y el como se manifiesta para ellos.

Tuvo un enfoque cuantitativo, puesto que se obtuvieron datos estadisticos de
prevalencia de las actitudes de los trabajadores frente al proceso de jubilacion, su
contexto demogréfico, el ambito personal y el ambito social de los mismos. Estos
datos fueron recolectados mediante la aplicacion de dos instrumentos; el primero
fue la encuesta creada para personas que se encuentran en una etapa de
prejubilacion de la autora Rodriguez N. (2006) y el segundo instrumento fue la
Escala de Actitudes hacia la jubilacion tipo Thurstone creada por la misma autora

en el mismo afo.

El disefio de esta investigacion fue no-experimental, por tanto, no se

manipularon variables de ninguna indole.
3.2. Objetivos de la investigacion

3.2.1. Objetivo General

Proponer un programa de preparacion a la jubilacion para los trabajadores proximos

al retiro laboral de una Institucién de Servicios en la ciudad de Cuenca.

3.2.2. Objetivos Especificos

1. Determinar la base teorica y legal que sustente el proceso de esta investigacion.
2. ldentificar las necesidades y actitudes de las personas préximas al proceso de

jubilacién.
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3. Identificar los requerimientos del area de Talento Humano para asistir este
proceso.

4. Comparar las necesidades de las personas con los requerimientos de TTHH y
plantear opciones formativas derivadas en prototipos de programas.

5. Disefiar un programa de preparacion para la jubilacion dirigido a los trabajadores

proximos al retiro laboral en una Institucion de Servicios en la ciudad de Cuenca.

3.3. Universo

Esta investigacion se concentrd en una Institucion de Servicios en la ciudad
de Cuenca; actualmente dicha institucion cuenta con trabajadores que se encuentran
en una fase de prejubilacion, y se mostrd interesada en aplicar un programa de
preparacion para la jubilacion, pues actualmente su area de Talento Humano no

posee este tipo de herramientas.

3.3.1. Laempresa

La Institucion de Servicios de tipo estatal, es una moderna compaiiia de
distribucién y comercializacion de servicios basicos, que en el transcurso de su
historia, ha asumido los cambios como oportunidades para desarrollarse y
evolucionar, siempre en favor de sus clientes y de la regién a la que sirve; por ello,
es bueno recordar algunos hitos que permiten mirar con optimismo su futuro como

empresa publica.

En 1950, se inici6 la vida juridica de la actual institucion, en dicha fecha se
inscribié en el Registro Mercantil de Cuenca, desde entonces la compariia fue
creciendo a través de adquisiciones de equipos, asi como de la construccién de
sedes. EI 31 de enero de 1961 se sumaron importantes y poderosos accionistas y a
partir de ese entonces, se hicieron importantes innovaciones, como la adquisicién
de construcciones para derivacion de actividades de mejora que sirvan a la mayor
poblacion posible. Posteriormente, en el afio 1979, se extendieron sus servicios

fuera de la provincia del Azuay, esa fue la primera etapa de vida institucional.

En el afio 1996, entra en vigencia el nuevo marco juridico del sector publico,
al ser aprobada una ley importante que le permitié a la empresa expandirse alin mas

en el desarrollo del servicio. En el afio 1999, grandes cambios se produjeron en la
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organizacion y en el objeto social de la institucion. En los afios posteriores la gestion
se caracterizd por el apego a las normas modernas de la administracién empresarial
y la implantacion de herramientas de gestion que permitan optimizar los resultados

empresariales.

Con el afan de aprovechar su infraestructura comercial y tecnoldgica a favor
de disminuir la brecha digital que perjudica el desarrollo de la regién y el pais, en
el 2008 incorpor6 al objeto social de la compafiia la prestacién de diferentes
servicios de valor agregado, contando para ello con los correspondientes permisos
de la Secretaria Nacional pertinente al &mbito. Todos estos logros se han hecho
realidad gracias a un gran equipo humano, que dia a dia ratifica su voluntad de

seguir esforzandose por brindar un servicio cada vez mejor a sus clientes.

Esta institucion contaba hasta el censo del afio 2016, con un total de 658

trabajadores a nivel nacional, 484 fijos y 87 eventuales.
3.4. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo representada por 43 trabajadores que se
encuentran en estado de prejubilacion y quienes cumplieron con los criterios

determinados para objeto de esta investigacion que fueron los siguientes:
Criterios de inclusion

v' Trabajar en la institucion de servicios por mas de 20 afos.
v’ Estar en proceso de prejubilacion.
v' Estar por cumplir la edad requerida por el IESS para la jubilacion.

Criterios de exclusién

v No trabajar por mas de 20 afios en la institucion de servicios.
v No estar en proceso de prejubilacion.
v No estar por cumplir la edad requerida por el IESS para la jubilacion.

v’ Participacién voluntaria

3.5. Muestra

Debido al criterio de voluntariedad al momento de la aplicacion de la

metodologia participaron en la investigacion 31 trabajadores, (N=31). El nimero
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de la muestra obtenida responde al Teorema Central del Limite [TCL] en el cual, si
se obtiene una muestra suficientemente grande (entendiéndose por grande una
muestra mayor o igual a 30) de la poblacién, la distribucién de las medias
muestrales serd normal y por consiguiente se podra realizar inferencia estadistica
(Lopez, 2019).

3.6. Instrumentos

3.6.1. Cuestionario para personas que se encuentran en etapa de prejubilacion.

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron tres. El primer
instrumento fue el cuestionario de Rodriguez N. (Anexo N° 1) para las personas que
se encuentran en la etapa previa a la jubilacion. Es un cuestionario semiestructurado
con preguntas abiertas y cerradas, en donde ademas de los datos basicos (edad, sexo,
estado civil, nivel educacional, etc.); incluye informacion acerca de diferentes
aspectos tales como los relacionados con la actividad laboral actual, al uso del
tiempo libre, al grado de satisfaccion con el uso del mismo, a la creencia religiosa,
a la percepcion de apoyo social, al grado de conformidad con el monto del haber
jubilatorio futuro y la percepcion de la jubilacion. Estuvo constituido por 27 items

y el tiempo estimado para su aplicacion fue de 18 minutos.

El cuestionario para las personas que estan en la etapa previa a la jubilacion,
ayudo a identificar las necesidades de los trabajadores proximos al proceso del

retiro laboral, mediante el establecimiento de 9 categorias como lo fueron:
1. Contexto sociodemografico: que evalUan las preguntas 1 hasta la 5.
2. Situacion laboral actual: que evaltan las preguntas 6 hasta la 8.
3. Lasalud: que evaltan las preguntas 9 hasta la 11.
4. Percepcion de apoyo social: que evaltan las preguntas 12 y 13.

5. Uso del tiempo libre y planes a futuro: que evallan las preguntas 14 hasta la
17.

6. Religion: que evallan las preguntas 18 y 19.

7. Percepcién de la jubilacion: que evallan las preguntas 20 hasta la 24.
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8. Conformidad con el monto jubilatorio y otros ingresos: que evallan las

preguntas 25y 26.

9. Interés sobre la preparacion para la jubilacion: que evalla la Gltima pregunta

ndmero 27.

El cuestionario original contenia 26 items, se mantuvo el contexto de los
mismos, pero, fueron modificadas algunas preguntas para adaptarlas a la realidad
de la empresa. Especificamente se acoplé el lenguaje y se detall6 mas aquellas
preguntas ambiguas para una mejor comprension; para facilitar el analisis,
algunas preguntas abiertas se las modifico en opcion multiple y se agregd una
pregunta de refuerzo en la categoria de religion (pregunta N° 18). Las preguntas
abiertas presentes en el cuestionario, no se modificaron por la importancia que

representaban para el estudio.

3.6.2. Escala de actitudes hacia la jubilacion

El segundo instrumento que se utilizo fue la Escala de Actitudes tipo
Thurstone (Anexo N° 2), elaborada por Rodriguez Nélida en el afio 2006, con el
propdsito de evaluar las actitudes hacia la jubilacion. Si bien esta herramienta ya
tiene una antigtiedad de mas de 10 afios, en el 2016 los autores Hermida, Tartaglini
y Stefani, recrearon el estudio de Rodriguez, pero enfatizando esta vez la influencia
del género sobre la actitud a la jubilacion, adaptando la herramienta a la realidad
local actual de Argentina. Esta escala esta compuesta por 40 preposiciones que
determinan opiniones desfavorables, neutras y favorables respecto a la jubilacion.
En el 2014 los autores Baeza, Gatica, Jara y Soto, al no obtener los puntajes
originales de la escala, determinaron que se otorgara el valor de 1 para los items
marcados y un valor de 0 para los no marcados, en el caso de aquellos items que
expresan opiniones favorables y neutras hacia la jubilacion; mientras que el puntaje
cambia a 1 para los items no marcados y O para los marcados que expresan una

opinion desfavorable.

El puntaje de cada dimension responde a la sumatoria de las respuestas, que
para el ambito favorable se puntla entre 0 y 14 (a mayor puntaje mas favorable),
desfavorable entre 0 y 16 (a menor puntaje mas desfavorable) y neutro entre 0 y 10

(a mayor puntaje mas neutro); y para el total de la escala la sumatoria de los 40
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items genera un continuo de 0 a 40 puntos, donde el grado desfavorable se obtiene
con valores cercanos a 0 puntos (de 0 a 13,33), el grado neutro con valores cercanos
a la media (de 13,34 a 26,66) y el grado favorable con valores cercanos a 40 puntos
(de 26,67 a 40) , de tal manera que a mayor puntaje la percepcion hacia la jubilacién
es favorable y a menor puntaje es desfavorable. Para su aplicacion se estimo un

tiempo de 12 minutos aproximadamente.

La Escala de Actitudes tipo Thurstone estuvo conformada por 40 items que

evaluaron 3 dimensiones como lo fueron:

1. Favorable: con los items: 1, 3, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 20, 24, 27, 30 y 33.

2. Neutra: con los items: 5, 19, 21, 23, 25, 28, 31, 34, 36 y 39.

3. Desfavorable con los items: 2, 4, 7, 9, 11, 13, 15, 17, 22, 26, 29, 32, 35, 37, 38
y 40.

Esta escala de actitudes hacia la jubilacion se fundamento en la teoria de los
métodos de escalamiento de estimulos, como lo es el método de intervalos
aparentemente iguales de Thurstone (Thurstone & Chave, 1937 citado por
Rodriguez, 2006). La confiabilidad de la misma es igual a .81 y su validez tiene un

coeficiente de correlacion de Pearson igual a .79 (p < .001) (Rodriguez, 2006).

Estos dos instrumentos tuvieron el objetivo de determinar el tipo de actitud
de los trabajadores frente al proceso de jubilacion y sus necesidades, asi como su

interés en la preparacion hacia la jubilacion.

3.6.3. Entrevista semiestructurada dirigida al area de Talento Humano

El tercer instrumento que se utilizo fue una entrevista estructurada dirigida al
area de Talento Humano; dicha entrevista ayudé a identificar los requerimientos del
area para asistir el proceso de jubilacion de sus trabajadores. La entrevista estuvo
compuesta por 6 preguntas elaboradas por la tesista, fundamentada en la teoria
propuesta en el capitulo uno; debido a la escasez de estudios que involucran a la
jubilacién como un proceso individuo-organizacion no se encontraron modelos pre
existentes para abordar este evento. El tiempo estimado para su aplicacion fue de

10 minutos. Se determinaron 2 categorias:

1. Medios
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2. Preparacion

3.7. Procedimiento

Para el desarrollo de esta investigacion, se tenia a favor un convenio
interinstitucional establecido hace un afio atras entre la Universidad del Azuay y la
Institucion de Servicios. Una vez realizada esta formalizacion se procedio6 a firmar
un acuerdo entre la tesista y la empresa, donde se confirma el apoyo de la misma
para la investigacion, la autorizacion legal para el acceso a la informacién necesaria

y para la aplicacion de la metodologia.

Una vez cumplidos los protocolos pre establecidos, se procedio en primer
lugar a realizar una revision del cuestionario, en donde se lo acoplo a la realidad de
la empresa. El instrumento de evaluacion de las actitudes hacia la jubilacion no
hubo necesidad de modificarlo; para la aplicacion de la metodologia se solicitd
autorizacion a las autoridades pertinentes para agendar una fecha para su aplicacion,
la cual se desarrollo satisfactoriamente el ultimo dia del mes de mayo. Ese dia se
dividio a la poblacion en 2 grupos; el primero de 21 trabajadores y el segundo grupo
de 22 trabajadores, en cada grupo se realizo una leve introduccion al tema para que

los trabajadores tuvieran conocimiento del contexto y el objetivo de este estudio.

Se obtuvo la participacion de 31 personas que representa el 72,09% del total
de la poblacion que era de 43 trabajadores; por ultimo, se gestion6 una agenda para
realizar la aplicacion de la entrevista dirigida al jefe del area de Talento Humano,

la cual dur6 aproximadamente diez minutos.

Procesamiento estadistico

El cuestionario fue procesado mediante el software estadistico SPSS version
23; se realizo un analisis descriptivo de las variables: situacion sociodemografica,
situacion laboral actual, la salud, percepcion de apoyo, uso del tiempo libre y planes
a futuro, percepcion de la jubilacion, conformidad con el monto del haber
jubilatorio, y la preparacion para la jubilacion. La Escala de Actitudes hacia la
Jubilacién tipo Thurstone se calificd con los valores determinados para cada
dimension como se indicé anteriormente segun los autores Baeza, Gatica, y Jara

(2014); dichos puntajes fueron automatizados en una hoja de célculo de Excel, que
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otorgd la sumatoria total individual y global de la muestra. Una vez realizado esto,
se codificd los resultados en el software SPSS de tal manera que los valores
cercanos a 0 correspondian a la dimensién desfavorable, valores cercanos a la media
a la dimension neutra y valores cercanos a 40 a la dimensidn favorable. Luego se
ejecut6 un analisis de frecuencias para obtener la tendencia del tipo de actitud hacia

la jubilacién que proyectaba la muestra.
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4. CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Situacion sociodemografica

Los datos més relevantes respecto a la realidad sociodemogréfica arrojaron que la
mayor parte de la muestra estuvo compuesta por hombres, sélo 5 trabajadores fueron
mujeres. La mayoria de ellos se encuentran en una edad comprendida entre 56 a 60 afios
y un gran porcentaje de dicha muestra estdn casados. La mayoria tiene educacién
universitaria y, se refleja que los trabajadores que tienen actividades administrativas
superan a los que realizan actividades operativas. Méas informacion ver tabla N°1.

Tabla 1 : Realidad sociodemogréafica

Variables N %
Edad
50 a 55 afios 7 22.6
56 a 60 afos 16 51.6
61 a 65 afnos 7 22.6
66 a 70 afnos 1 3.2
Sexo
Masculino 26 83.9
Femenino 5 16.1
Estado civil
Casado 26 83.9
Unién libre 1 3.2
Divorciado 3 9.7
Viudo 1 3.2
Escolaridad
Primaria 2 6.5
Secundaria 9 29.0
Técnico 3 9.7

[HEN
\‘

Universitario 54.8

Tipo de trabajo
Administrativo 19 61.3
Operativo 12 38.7
Total 31 100.0

Fuente: (Elaboracion propia)
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4.2. Situacion laboral actual

Ante la pregunta, ¢Le gusta el trabajo que realiza en la empresa?, los resultados
mostraron que al 93,5%, (N=29) de trabajadores si les gusta su trabajo y solo el 6.5%,
(N=2) expresaron que no.

En dicha pregunta se agreg6 una interrogacion para determinar la razén por la cual
disfrutan o no su labor, en la cual la mayoria de trabajadores alegaron que gustan de su
trabajo porque les otorga oportunidades de desarrollo y porque se sienten identificados
con su puesto; caso contrario de quienes manifestaron una negativa a la pregunta inicial,
la razén es porque encuentran a su trabajo estresante o porque no esta de acuerdo a su

preparacion. Ver detalles en la tabla N°2.

Tabla 2: Satisfaccion laboral.

¢Le gusta el trabajo que realiza en la empresa? N %
Si, ¢por que?
Es lo que estudié 3 9.7
Estoy en accion permanente 4 12.9
Me da oportunidades de desarrollo 7 22.6
Me gusta el ambiente laboral 5 16.1
Me inicié con este trabajo 3 9.7
Me siento identificado con mi puesto 7 22.6
No, ¢por que?
Es estresante 1 3.2
No esta de acuerdo a mi preparacion 1 3.2
Total 31 100.0

Fuente: (Elaboracion propia)

Respondiendo a la interrogante ;Como cree usted que se desempefia en las
actividades que realiza en el trabajo?, 21 trabajadores respondieron que se desempefian
mejor que otras personas que tienen su mismo sexo y edad, mientras que el resto piensa

de una manera distinta. Mas informacion en el grafico N°1.
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Grafico 1: Desempefio de actividades frente a otras personas

3.2%

= Peor = |gual = Mejor

Fuente: (Elaboracion propia)

Ante la pregunta, ;Como son las relaciones interpersonales en su ambito laboral?,
son consideradas por 16 trabajadores como muy buenas, el resto manifesté que no son
tan buenas, pero nadie las considera malas. Ver detalles en el grafico N°2.

Gréfico 2: Relaciones interpersonales en el ambito laboral

6.5%

= Muy buenas = Buenas = Regulares Malas

Fuente: (Elaboracion propia)

4.3. Lasalud

La pregunta ;Tiene problemas de salud?, arroj6 como resultado que 22
trabajadores no poseen ningln tipo de enfermedad; el resto de trabajadores si poseen
enfermedades fisiologicas (diabetes, osteoporosis, hipertension, artritis, cancer,
insuficiencia renal, artrosis, etc.) y también enfermedades a nivel psicolégico como

ansiedad, estrés, depresion o trastornos de animo. Para mas detalles ver grafico N°3.
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Grafico 3: Problemas de salud

6.5%

= Si, a nivel psicolégico. = Si, enfermedades fisiolégicas = Ninguna

Fuente: (Elaboracién propia)

Respondiendo a la interrogante ¢ Le consume mucho tiempo ocuparse de su salud?,
19 trabajadores aseguran que no les consume nada de tiempo, mientras que el resto
afirma lo contrario. Ver detalles en el grafico N°4.

Gréfico 4: Tiempo que consume en ocuparse de la salud

3.2%

= Si, mucho = Algun tiempo = No, nada

Fuente: (Elaboracion propia)

Los resultados de la pregunta ¢Con qué frecuencia consulta al médico?, arrojaron
que 24 trabajadores ocasionalmente visitan al médico, mientras que el resto de

trabajadores no lo consulta con esa frecuencia. Para mas detalles ver grafico N°5.
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Grafico 5: Frecuencia de visita al médico

12.9% 9-7%

77.4%

Frecuentemente Ocasionalmente Nunca

Fuente: (Elaboracion propia)

4.4. Percepcion de apoyo social

Los resultados respecto a la pregunta ¢Cuenta usted con alguien que, en caso de ser
necesario pueda cuidarlo, ayudarlo en tareas basicas, o sea un contacto de emergencia?,
el 67,7%, (N=21) de trabajadores respondieron que siempre cuentan con alguien, el
16,1%, (N= 5) afirmaron que a veces pueden contar con la ayuda de alguna persona y el
mismo porcentaje de trabajadores manifestaron que nunca pueden contar con una fuente
de apoyo social.

En el caso de que el trabajador tuviera algun problema, el 96,8%, (N=30) de la
muestra, alegaron que su principal red de apoyo seria su familia y solo para el 3,2%,

(N=1) su red de apoyo serian sus amigos.

4.5. Uso del tiempo libre y planes a futuro

Los resultados respecto a las interrogantes ¢como emplea el tiempo libre
actualmente? y ¢;como desearia ocupar su tiempo libre? arrojaron que la mayoria de
trabajadores ocupan el tiempo libre en el cuidado del hogar y la familia, y de esta misma
muestra un gran porcentaje preferiria hacer uso de su tiempo libre en actividades varias
entre ocio y entretenimiento, seguidos con una proporcion ligeramente mas pequefia que

desearia ocuparlo con el desarrollo de un pequefio negocio. Mas detalles ver tabla N°3.
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Tabla 3: Uso del tiempo libre

N %
¢, Como emplea su tiempo libre?
Actividades de ocio 2 6.5
Cuidado del hogar y familia 19 61.3
Trabajando en propiedades que poseo 3 9.7
Trabajos extras y deporte 7 22.6

¢ Cémo quisiera emplear su tiempo libre?
Actividades varias entre ocio y entretenimiento 12 38.7
Aportar a la comunidad 3 9.7

Compartir mas tiempo con mi familia y

actividades espirituales 4 129
Con un pequefio negocio 7 22.6
Viajar 5 16.1
Total 31  100.0

Fuente: (Elaboracién propia)

En la pregunta ¢Esté satisfecho con el uso que le da a su tiempo libre?, los resultados
obtenidos reflejan que el 80,65%, (N=25) de trabajadores se encuentran satisfechos, el
19,4%, (N=6) aseguran que regularmente se sienten satisfechos con el uso que le dan a
su tiempo libre y ningln trabajador reconocid que se siente insatisfecho con el uso del

mismo.

En los resultados de la interrogante ¢Tiene proyectos para el futuro?, el 80,6%,
(N=25) de personas respondieron que si tienen planeados proyectos para un futuro,
mientras que el 19,4%, (N=6) aseguran que no lo tienen planificado aun.

En este apartado se pregunt6 también por el tipo de proyecto que tenian planificado
a futuro si ese fuera el caso, donde la mayoria expresd que desean emprender en el
mercado cuencano. Quienes respondieron que no poseen un proyecto para el futuro, todos
manifestaron que la razén de su respuesta es que no encuentran uno ideal. Mas

informacion en la tabla N°4.
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Tabla 4: Proyectos a futuro

¢ Tiene proyectos para el futuro? N %
Si, ¢Cuales?

Capacitar a las personas en temas de 9 6.5

interés '

Emprender en el mercado cuencano 12 38.7

Mudarme a un lugar tranquilo y adquirir

) 3 9.7

propiedades

Viajar 8 25.8
No, ¢Por qué?

No encuentro un proyecto ideal 6 19.4
Total 31 100.0

Fuente: (Elaboracion propia)

4.6. Religion

Los resultados respecto al grado de creencia religiosa arrojaron que el 54,8%,
(N=17) de trabajadores creen en forma relativa 0 moderada en su religion y 45,2%,
(N=14) aseguraron que son muy creyentes, en este apartado ningun trabajador afirmé no
ser creyente; para quienes alegaron ser creyentes, los resultados reflejan que la mayoria
de trabajadores le dedican algun tiempo a su religiosidad. Mas informacién en el grafico
N°6.

Gréfico 6: Tiempo dedicado a la religion

= Mucho tiempo = Alglin tiempo = Poco tiempo Casi nada

Fuente: (Elaboracion propia)
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4.7. Percepcion de la jubilacién
En la pregunta respecto al tiempo que le falta a la muestra para poder acceder a la
jubilacion, los resultados arrojaron que a 14 trabajadores les falta entre 1 a 2 afios,
mientras que al resto les falta ain mas tiempo del mencionado. Mas detalles grafico N°7.

Grafico 7: Tiempo faltante para el retiro

mla2afios ®=3adafios =5afosenadelante

Fuente: (Elaboracion propia)

Ante la pregunta ¢Desea jubilarse?, el 61,3%, (N=19) de trabajadores respondieron
que si desean jubilarse, mientras que el 38,7%, (N=12) no lo desean asi.

En este apartado se agregd la interrogacion del porque desean o no hacerlo, en la
cual la mayoria que respondié afirmativamente, es porque piensan que ya es necesario el
descanso laboral; de quienes respondieron que no desean jubilarse, en igual porcentaje
manifestaron que lo quieren asi porque pueden seguir aportando a la empresa o porque
no lo tienen planificado aun. Ver detalles en la tabla N°5.
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Tabla 5: Razones para acceder o no a la jubilacién

¢ Tiene ganas de jubilarse? N %
Si, ¢por qué?
Darle oportunidad a gente nueva 4 12.9
Por la inseguridad laboral que se esta viviendo 2 6.5
Porque es necesario el descanso laboral 13 419
No, ¢por qué?
Puedo seguir aportando a la empresa 5 16.1
Tengo deudas que pagar 2 6.5
No esté aun planificado 5 161
Total 31 100.0

Fuente: (Elaboracién propia)

Los resultados de la interrogante respecto a la continuidad de labores luego de la
jubilacion, reflejaron que el 58,1%, (N=18) de trabajadores si les gustaria continuar
trabajando después de jubilarse, mientras que el 41,9%, (N=13) no desean hacerlo. Entre
quienes si desean laborar después del retiro, la mayoria alegé que lo harian para sentirse
atiles; de quienes respondieron negativamente a la pregunta inicial, es porque expresan
que desean disfrutar del retiro. Ver detalles en la tabla N°6.

Tabla 6: Razones para la continuidad laboral luego de la jubilacion

¢Le gustaria continuar trabajando después de jubilarse? N %
Si, ¢por que?
Para sentirme util 9 29.0
Ayuda a la salud fisica y mental 5 16.1

SN

Para ocupar el exceso de tiempo libre 12.9

No, ¢por que?
Porque es tiempo de disfrutar del retiro 13 41.9
Total 31 100.0

Fuente: (Elaboracion propia)

Para determinar las ventajas y desventajas de jubilarse, se aplicé una pregunta de
opcion multiple en donde se podia elegir varias opciones (de 1 a 3) para ventajas como
desventajas. El procesamiento estadistico arrojé que la opcién mas seleccionada como
ventaja de la jubilacién fue la libertad para organizar el tiempo, seguida de la autonomia

personal; de las desventajas la opcién mas seleccionada fue la disminucion de ingresos
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seguido por el demasiado tiempo libre que se tiene en el retiro. Mas informacion en la

tabla N°7.

Tabla 7: Ventajas y desventajas de jubilarse

N %
Ventajas de jubilarse
Libertad para organizar mi tiempo 20 26.3
Poder viajar sin necesidad de vacaciones 14 18.4
Retomar aficiones 8 10.5
Emprender 12 15.8
Autonomia personal 17 224
Vivir en un lugar sofiado 5 6.6
Desventajas de jubilarse
Sensacion de pérdida de valia personal 6 10.3%
Perdida de estatus obtenido por mi profesion 7 12.1%
Demasiado tiempo libre 11 19.0%
Reduccion de relaciones sociales 9 155%
Disminucion de ingresos 19 32.8%
Aburrimiento por desocupacion 6 10.3%

Fuente: (Elaboracién propia)

4.8. Conformidad con el monto jubilatorio y otros ingresos

Ante la interrogante ¢(Esta usted de acuerdo con el monto de los haberes que

percibira cuando se jubile?, la mayoria de trabajadores afirmaron estar de acuerdo con

el monto jubilatorio a percibir, seguido por quienes afirman desconocer el monto que

percibiran y 7 trabajadores manifestaron no estar de acuerdo con ello. Los trabajadores

que expresaron estar en desacuerdo con el monto jubilatorio alegaron que la razén de su

respuesta es porque piensan que su trabajo merece mejor reconocimiento. Ver grafico

N©8.
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Grafico 8: Conformidad con el monto jubilatorio

32.3%

22.6%

m S No Desconozco

Fuente: (Elaboracién propia)

En la pregunta ¢Cuéando se jubile, puede disponer de otros ingresos ademas de la
pension jubilar?, los resultados arrojaron que el 51,6%, (N=16) de trabajadores no puede
disponer de otros ingresos aparte de la pension jubilar a recibir, mientras que el 48,4%,
(N=15) si puede obtener otros ingresos.

En este apartado se agregd una interrogante para determinar el tipo de ingresos
que podrian obtener aquellos trabajadores que respondieron afirmativamente, el total
indico que pueden disponer de ingresos derivados de alquileres, intereses y negocios.

Nadie manifestd que podria disponer de ayuda de familiares.

4.9. Preparacion para la jubilacion

Los resultados de la pregunta ¢Considera usted que es necesario una preparacion
previa a la jubilacion?, demostraron que el 71%, (N=22) de trabajadores si consideran
que es necesario una preparacion para la jubilacion, mientras que el 29%, (N=9) no lo

consideran necesario.

En esta pregunta se agrego la interrogante del tipo de programa que elegirian para
prepararse para la jubilacion, en la cual el 59,1%, (N=13) manifestd que el programa
indicado seria de tipo formativo, mientras que el 40,9%, (N=9) sefialaron que seria

necesaria una preparacion para la jubilacion de tipo psicoeducativo.
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4.10. Tipo de actitud hacia la jubilacion

El resultado de la aplicacion del instrumento Escala de actitudes hacia la jubilacion
tipo Thurstone, demostré que de la muestra de 31 trabajadores el 67.77%, (N=21) tienen
una actitud Neutra, mientras que el 32.3% restante (N=10) tiene una actitud favorable

hacia la jubilacion. La actitud desfavorable ningun trabajador la posee. Ver grafico N°9

Grafico 9: Tipo de actitud hacia la jubilacion

= Neutra = Favorable = Desfavorable

Fuente: (Elaboracion propia)
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4.11. Entrevista

Entrevista dirigida a la jefa departamental de Talento Humano de la Institucion de
Servicios realizada en el mes de junio; la misma tuvo el objetivo de determinar los

medios y preparacion con los que cuenta el area para asistir procesos de jubilacion.

Medios:
P1: ¢ Actualmente qué rol puede desempefiar el area de Talento Humano cuando

el trabajador toma la decision de jubilarse?

R: Elrol que tiene actualmente el area de Talento Humano es de asesoria e informacion
para el trabajador previo a la jubilacion, para guiar al mismo a que pueda tomar la

mejor decision en el momento adecuado.

P2: ¢(Como actua el area de Talento Humano y sus profesionales en los procesos

para asistir desvinculaciones y jubilaciones?

R: Nosotros (Talento Humano) actuamos en el proceso de asistencia en el retiro laboral
en lo que se refiere a la tramitologia, también en aspectos relacionados al IESS y
fungimos como un gestor en el proceso de informacién en el tema de pagos por

concepto de jubilacion.

P3: ¢El area cuenta con recursos (humanos, tecnologicos, procedimentales) para

facilitar la salida 6ptima de su personal jubilado?

R: Tenemos todo un equipo experto para asistir el proceso jubilatorio, especialmente
el departamento de Trabajo Social que es el area encargada del acompafiamiento en
cuanto a los tramites de la jubilacion se refiere, mas el area de némina que esta

preparada para ahondar mas, especialmente en el proceso de caracter legal.
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Preparacién

P4: ¢Las personas que conforman el departamento de Talento Humano alguna
vez han recibido capacitaciones para afrontar el proceso de jubilacion de sus
trabajadores en el &mbito legal como psicolégico?

R: El 4rea de Talento Humano esté capacitada, y técnicamente calificada para manejar
no solo procesos de jubilacion, sino todos los procesos involucrados en la gestion
organizacional. El personal del area cuenta con formacion en asesoramiento y manejo
de crisis, también contamos con psicologos laborales expertos en procesos de
desvinculacion y un psicélogo clinico que juntos pueden llevar positivamente

cualquier proceso de cambio en los trabajadores.

P5: ¢Qué conocimientos acerca de la gerontologia y jubilacion necesita saber el
area para conducir procesos de preparacion a la jubilacion para sus

trabajadores?

R: El personal de la institucion mas que por un tema de edad o vejez, se jubila por los
afios de trabajo, es decir son trabajadores que han ingresado muy jovenes a la empresa
y han cumplido con los afios legales que les permiten el acceso a la jubilacion, pero a
una edad muy temprana. Nosotros lo que necesitamos mas que un acercamiento a la
gerontologia, seria una aproximacion a las herramientas actuales en materia de
intervencidn previa al retiro para facilitar el ajuste de los trabajadores a un rol pasivo

que tendran cuando cesen sus servicios en la empresa.

P6: ¢ El area de Talento Humano actualmente cémo aplica la psicoeducacién para

conducir una planificacion positiva hacia la jubilacion de sus trabajadores?

R: El proyecto (tesis) en el que estamos trabajando esta direccionado a desarrollar un
proyecto de psicoeducacion hacia el tema de planificacién y educacion a nuestros
jubilados. Actualmente no lo estamos haciendo mas que en la asesoria y el

acompafiamiento en la decisién de jubilacion.
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5. CAPITULO V: PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE
PREPARACION A LA JUBILACION

5.1. Finalidad del programa

El disefio de este programa dirigido a los trabajadores préximos al retiro laboral
de una Institucion de Servicios en la ciudad de Cuenca, tiene como proposito contribuir
a la gestion del proceso jubilatorio mediante la aplicacion de la psicoeducacion, que
permitird a los trabajadores adquirir conocimientos y potenciar sus habilidades para
una adaptacion positiva al cese laboral.

5.2. Objetivos especificos del programa

a) Transmitir informacion sustancial respecto a la jubilacion que ayude a la
adquisicion de conocimientos y al aprendizaje activo.

b) Favorecer el desarrollo de competencias, habilidades y destrezas en el trabajador
para planificar y afrontar el retiro laboral.

c) Promover el descubrimiento y la aceptacion personal de los trabajadores.

d) Minimizar los estigmas que asedian a esta etapa.
5.3. A quienvadirigido

El programa de preparacion para la jubilacion estd dirigido a todos los
colaboradores, trabajadores y administradores de la Institucién de Servicios que se
encuentren en una etapa de prejubilacion, en edades comprendidas entre los 50 a 65

anos.

5.4. Metodologia

La aplicacion del programa se pretende que sea de tipo taller, en donde los
participantes del mismo adquieran un papel activo y protagonico. Se pretende que las
técnicas a utilizar involucren al individuo y al grupo de manera interactiva, como lo
hacen las técnicas participativas (dindmicas vivenciales), junto con los métodos
habituales de educacion como clases magistrales, estudio de casos, y la aplicacién de
recursos en audio y video, que vinculen a los trabajadores al proximo rol de jubilado

gue van a asumir.
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5.5. Contenido

El programa esté estructurado en 5 modulos con una duracién de 6 horas cada
uno que da un total de 30 horas laborables, con una frecuencia de un médulo por
semana, ejecutado en un dia. Cada modulo cuenta con un respectivo cronograma que
la Institucién de Servicios puede flexibilizar de acuerdo a sus medios, también se
incluye una lista de técnicas con sus respectivos procedimientos y se anexa el

material necesario para la aplicacion de las mismas.

5.6. Estructura del programa

> MODULO I: LA JUBILACION COMO UNA ETAPA TRASCENDENTAL.
+ Objetivos especificos:

a) Orientar a los participantes en los conceptos, significados y datos relevantes
acerca de la jubilacion.

b) Promover el aprendizaje activo en los participantes, potencializando los aspectos
positivos y temas de interés acerca de la jubilacion.

¢) Reducir los estigmas preconcebidos de la jubilacion.
Temas incluidos en el modulo:

. Importancia de la preparacion para la jubilacién.

. La jubilacién y sus caracteristicas.

*
1
2. Elciclo biosocial.
3
4. Cambios que se producen con la jubilacién.
5

. Mitos y estereotipos sobre el retiro.

MODULO II: SALUD FISICA Y SALUD PSICOLOGICA.

+ Objetivos especificos:

Y

a) Promover la salud integral y calidad de vida como eje principal de la transicién
hacia la jubilacion.

b) Promover estrategias de prevencion de riesgos en materia de salud fisica y
psicoldgica en los participantes.

c) Generar opciones de habitos saludables para la etapa de la jubilacion.

+ Temas incluidos en el médulo:

1. La calidad de vida.
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2. Expectativas de la salud luego de la jubilacion.
3. Prevencion de enfermedades.
4. Habitos saludables.

5. Envejecimiento activo.

> MODULO IIl: BIENESTAR PSICOSOCIAL E INTELIGENCIA EMOCIONAL

+ Objetivos especificos:

a) Desarrollar capacidades de autoconciencia, autoconcepto y personalidad para un
ajuste positivo de los participantes en el proceso cercano a la jubilacion.

b) Desarrollar estrategias para identificar, comprender y manejar las emociones
propias como las de los demas.

c) Identificar cualidades que potencialicen la seguridad personal de los participantes.

+ Temas incluidos en el moédulo:

1. Conceptualizacion del bienestar psicosocial.

2. El bienestar psicosocial luego de la jubilacion.

3. Inteligencia emocional.

4. La inteligencia emocional aplicada al proceso de jubilacion.

> MODULO IV: PLANIFICACION Y EMPRENDIMIENTO

+ Objetivos especificos:

a) Informar y motivar a los participantes acerca del emprendimiento y la creacién de
negocios.

b) Fomentar una actitud proactiva hacia el emprendimiento.

c¢) Brindar elementos para que los trabajadores se reconozcan como generadores y

promotores de ideas de negocios que sean de utilidad para la sociedad y de disfrute

individual para ellos.

Temas incluidos en el modulo:

Conceptualizacion.

Filosofia del emprendedor.

Mitos sobre los emprendedores.

El modelo canvas.

oA W e

La jubilacién, el emprendimiento y el tiempo.
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> MODULO V: LA ADAPTACION INTEGRAL A UNA NUEVA FASE

+ Objetivos especificos:

a) Promover el bosquejo de un plan personal de vida luego de la jubilacién.

b) Motivar a los participantes a crear espacios para mantener la red de relaciones
sociales que poseen y para el desarrollo de ideas o proyectos viables que
beneficien al grupo.

c) Potencializar las habilidades y destrezas identificadas por cada uno de los
participantes para la adaptacion integral a la jubilacion.

+ Temas incluidos en el moédulo:

1. El proyecto de vida.

2. Las redes de apoyo social postjubilacion.

3. Actividades en los grupos sociales.

4. Aplicacion practica.

> PARTE FINAL: EVALUACION

+ Objetivos especificos:

a) Valorar el contenido de cada mddulo del programa.

b) Verificar si el programa cumplié con las expectativas de los participantes.
c) Determinar la necesidad de modificaciones y sugerencias.

+ Herramientas de evaluacion:

1. Formato de evaluacion por parte de los participantes.

2. Formato de evaluacion por parte de los responsables del programa.

3. Formato de evaluacion por parte de los supervisores del area.

Se anexa documento final.

52



DISCUSION

En el transcurso de esta investigacion se ha determinado que con la llegada de la
jubilacion, el trabajador sufre un impacto a nivel psicosocial y psicoemocional. Este
impacto sucede porque este evento es caracterizado en su mayoria por peérdidas,
especialmente de aquellas que vinculaban al individuo con un rol de relevancia para la
sociedad. Una pérdida de gran significado es la del rol laboral y del estatus alcanzado
debido al mismo (Jimenez, 2011). Llama la atencién que esta teoria pueda responder a
que el 12,1% de encuestados hayan manifestado que una desventaja de la jubilacién es la
pérdida del estatus que han obtenido por su profesion, que se impone ligeramente sobre
el 10,3% que admiten que hay un declive en la valia personal cuando se pasa a ocupar el
rol de jubilado.

Otra pérdida importante suscitada en esta transicion para Aguilera, Torres,
Rodriguez, y Acosta, (2010) es la reduccion de las relaciones sociales establecidas en el
trabajo, la cual es considerada uno de los factores mas importantes en la satisfaccion
individual y por ende supone uno de los cambios mas dificiles que puede darse en la
jubilacion. En esta investigacion la disminucion de relaciones sociales representa una
preocupacion para el 15,5% de trabajadores encuestados y es concebida como una
desventaja que trae el retiro laboral, sin embargo, para Carbajo (2009), la jubilacion no
afecta significativamente la red social de la que el individuo gozaba en el trabajo, la
mayoria de jubilados conservan sus relaciones sociales y hasta las refuerzan en la

jubilacion.

El factor econdomico también representa una pérdida; esta se debe a la reduccion de
ingresos que percibiran los trabajadores, que condiciona directamente el nivel de vida que
mantenian antes del cese laboral (Aguilera, 2010). Este hecho es la mayor desventaja
percibida por el grupo de trabajadores encuestados con el 32,8% de prevalencia. Sin
embargo, el estudio de Carbajo (2009), confirma que las personas suelen afrontar este
cambio significativo de manera positiva. Desde el punto de vista psicoemocional el retiro
laboral es muy diferente de cualquier otro revés econdmico que la persona puede enfrentar
en la vida. Una de las razones es que este evento es algo esperado y no se produce de

manera sUbita, en consecuencia las personas proximas al retiro toman conciencia que
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cuando llegue la jubilacion, tendrdn que vivir con un presupuesto de caracter limitado
(Van-Solinge, 2013). Otro dato interesante es que esta reduccion de ingresos no viene
acompafiada de la sensacion de fracaso que otros eventos repentinos, como el ser

despedido o el de ser estafado puede contener (Aymerich, Planes, y Gras, 2010).

En esta investigacion el 19% de encuestados sefialaron el exceso de tiempo libre
como una desventaja de la jubilacion, ante esto Carbajo (2009), expresa que no debe ser
motivo de preocupacidn, pues si bien el exceso de tiempo libre es parte de la asuncién del
rol de jubilado y la adaptacién al mismo es cadtica; su correcta reestructuracion a manera
de rutinas que sean satisfactorias para la persona, puede facilitar el incremento del

bienestar psicologico.

En el apartado de esta investigacion acerca de las actitudes hacia la jubilacion el
67,77% de los trabajadores en una etapa previa al retiro demostraron tener actitud neutra,
el porcentaje restante responde a la dimensién favorable. Estos resultados se diferencian
del estudio de Rodriguez (2006), en donde compard las actitudes entre prejubilados y
jubilados, concluyendo que aquellas personas que se encontraban en una fase previa al
retiro laboral demuestran ser propensos a poseer una actitud desfavorable en mayor
porcentaje que las personas ya jubiladas. La propension al declive de la actitud
desfavorable para las personas jubiladas, segun Hermida, Tartaglini, Stefani (2016) y
Rodriguez (2006) se debe a un proceso de socializacion anticipada que la mayoria de
personas reciben previo al retiro. Este proceso no involucra los parametros de un
programa completo, sino solo la capacitacion basica para que los trabajadores conozcan
qué pasos deben seguir para finiquitar la actividad laboral y acceder a servicios del seguro
social. Este indicador se vuelve valioso en las investigaciones acerca de la planificacion
para la jubilacion, lo cual incrementa la necesidad de aplicar herramientas de abordaje o
acompafiamiento educativo y psicolégico (Arenas & Matos, 2013). Partiendo por esta
premisa, existen varios estudios que demuestran que aquellas personas que han recibido
una preparacion anterior a la jubilacion poseen niveles mas altos de satisfaccion con su
vida durante el retiro e incluso después de la jubilacién, en comparacién con aquellas

personas que no lo han recibido (Insua-Sar, 2015).
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Esta responsabilidad es principalmente de las empresas que en realidad no tienen
obligatoriedad alguna en aplicar estos procesos como parte de su gestion interna, segln
Jara, Lloyd-Jones, y Villa (2012), por lo que la preparacion para la jubilacion se estructura
en su mayoria de veces s6lo como politicas de responsabilidad social empresarial. Sin
embargo, la preparacion para la jubilacion toma un valor importante para asistir al
trabajador en el proceso de desvinculacion por jubilacion como parte natural del ciclo
laboral que inicié en el momento en el que la persona ingres6 a la organizacién. Esto
involucra que debe implantarse una politica nueva o reestructurada para mejorar la
administracion de los recursos humanos con técnicas de abordaje en la preparacion al
retiro de los colaboradores (Galleguillos, 2015). Este hecho puede colocar a las politicas
de RSE en segundo plano (sin restarle importancia a su valor), si no con la intencion de
integrar la preparacion a la jubilacion dentro del codigo interno de la organizacion que a
la larga trae beneficios para la empresa como para los trabajadores (Han, 2015).

Los programas de preparacion para la jubilacion comienzan a posesionarse como la
herramienta méas adecuada para asistir a los trabajadores en el proceso del retiro laboral,
pues por su metodologia y estructura guian en el transcurso anterior, presente y posterior
a la jubilacion (Guevara, 2013). Es por esta razon que surge la necesidad en la Institucion
de Servicios de incorporar a sus procesos de gestion del talento humano dicha
herramienta, ademas es importante mencionar que el 71% del personal encuestado
también considera importante recibir una preparacion previa a la jubilacion. Esto puede
abrir puertas a futuras investigaciones que se enfoquen en la planificacion del trabajador
para su cese laboral, lo cual mediante la indagacion de la literatura es evidente que se

carece de este tipo de métodos en el pais.
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CONCLUSIONES

La preocupacion por proporcionar a las personas cercanas a la jubilacion un ajuste
progresivo que precautele su bienestar integral, ha impulsado la creacion de herramientas
que faciliten la transicion hacia el retiro, como lo son los programas de preparacion para
la jubilacion. Estas herramientas deben construirse en base al contexto particular de las
personas, pues la percepcidn acerca del retiro laboral esta sujeta a las creencias y actitudes
individuales que pueden proporcionar informacion relevante que orienten la estructura de

los programas.

La evaluacion de la necesidad de los trabajadores de recibir un programa de
preparacion para la jubilacion tuvo una respuesta positiva por parte de la mayoria de la
muestra y se obtuvo la preferencia de los mismos de recibir una preparacion de caracter

psicoeducativa como formativa.

En cuanto a las actitudes hacia la jubilacion medidas por el instrumento
denominado Escala de Actitudes tipo Thurstone, se obtuvo que la actitud que posee la
mayoria de trabajadores es (de tipo) neutra, cuando lo ideal seria que fuera (de tipo)
favorable. Segun la teoria expresada en el capitulo uno de esta investigacion, este es un
indicador favorable para la aplicacion de un abordaje previo a la jubilacion, el mismo que

puede cambiar la respuesta emocional que moldea la actitud prevalente.

Se concluyd que el area de Talento Humano cuenta con los medios suficientes y
necesarios, tanto en personal como en recursos, para introducir a su modelo de gestion
organizacional, herramientas de planificacion del retiro laboral. Esta area también esta
capacitada en materia de abordaje psicolégico, lo cual es el requerimiento mas importante

para liderar la aplicacién de programas de preparacion para la jubilacion.

Se compard los resultados obtenidos de la aplicacion de las herramientas de
recoleccion de datos con los requerimientos de Talento Humano de la institucion; este
proceso de comparacion y analisis se derivd en un programa de formacion de indole
psicoeducativo. La propuesta de un programa de preparacion para la jubilacién estuvo

estructurada por cinco médulos y una seccion de evaluacién integral del mismo.
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RECOMENDACIONES

En base a lo investigado, se recomienda el empleo de los programas (de indole)
educativa y formativa dirigida a los trabajadores préximos a jubilarse en un periodo entre
1 a 2 afios previos al retiro laboral. Incluso se puede plantear su aplicacién hasta 5 afios
antes de la transicion, pero esta recomendacién queda a disposicion de las politicas
internas de la empresa, asi como de las decisiones administrativas que se tomen segln las

necesidades organizacionales referentes a la jubilacion.

Se recomienda para futuras atenciones de este tipo de programas, la aplicacién de
los instrumentos al total de la poblacion determinada, puesto que dichos programas

necesitan estar orientados a las necesidades y expectativas de quienes van dirigidos.

Es recomendable que se haga una valoracion de las dinamicas propuestas por parte
de los facilitadores del programa que conocen mejor la situacion personal de los

participantes, para verificar si las mismas estan acorde al nivel funcional del grupo.

Los programas de preparacion para la jubilacién como cualquier otra herramienta
para fomentar la adquisicion de conocimientos y el aprendizaje, deben actualizarse
conforme el avance de teorias y literatura emergente asi se asegura que la transmision de
la informacion a los participantes del programa tenga validez y esté acorde a la situacion

actual nacional e internacional.
Se recomienda motivar e informar detalladamente a los trabajadores para que
obtengan una idea mas objetiva sobre estas herramientas y asi tengan mayor

predisposicion a la participacion en las mismas.

Se recomienda la elaboracion y aplicacion de esta herramienta en cualquier tipo de

organizaciones y empresas.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario para personas que se encuentran en etapa de prejubilacion

El objetivo de este cuestionario es conocer su contexto personal y social, asi como
ambitos relacionados al aspecto laboral para poder situar sus necesidades desde su
opinién individual. No existen respuestas buenas o malas, en las preguntas de opcion
multiple seleccione s6lo una marcando con una X al lado izquierdo de la opcion, en las
preguntas abiertas por favor responda lo mas preciso posible.

Parte 1: Contexto Sociodemografico

1. Edad:
....50a55
....56a60
....61a65

..66a70

2. Sexo:
.... Masculino
.... Femenino

3. Estado civil:
.. Soltero/a
.. Casado/a
.. Union Libre
.... Divorciado/a
.. Viudo/a

4. Nivel educacional alcanzado:
.. Primario
.. Secundario
.. Técnico
.. Universitario
.. Maestria

5. Segun sus funciones ¢qué tipo de actividades realiza?
.... Administrativas
.... Operarias

Parte 2: Situacién laboral actual

6. ¢Le gusta el trabajo que realiza en la empresa?
.... Si ¢Por qué?
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.... No ¢Por qué?

7. Comparandose con otras personas de su mismo sexo y edad, ¢como
cree usted que se desempefia en las actividades que realiza en el
trabajo?

.... Peor
.... lgual
.... Mejor

8. ¢Como son las relaciones interpersonales en su ambito laboral?
.. Muy buenas
.. Buenas
.... Regulares
.. Malas

Parte 3: La salud

9. ¢Tiene problemas de salud?
.. Si a nivel psicologico (ansiedad, estres, depresion, trastornos de animo)

.. Si enfermedades fisiologicas (diabetes, osteoporosis, hipertension, artritis,
artrosis, cancer, insuficiencia renal, VIH, etc.)

.. Ambas
.. Ninguna

10.¢Le consume mucho tiempo ocuparse de su salud?
.... Si, mucho
.... Algun tiempo
.... No, nada

11.¢Con qué frecuencia consulta al médico?
.... Frecuentemente
.... Ocasionalmente
.... Nunca

Parte 4: Percepcidn de apoyo social

12. Si necesita ayuda para realizar desde una reparacion sencilla en su
casa hasta para cuidarlo y atenderlo permanentemente cuando se
enferma, ¢cuenta con alguna persona (familiar, amigo o vecino) a

quien recurrir para que lo ayude en esa situacion?
.... Siempre

.... A veces
.... Nunca
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13.

Parte 5:

14.

15.

16.

17.

Parte 6:

18.

19.

Parte 7:

20.

¢En caso de presentar un problema quien seria su principal red de apoyo?
.... Familia
.... Amigos
.... Vecinos

Uso del tiempo libre y planes a futuro

¢, Como emplea su tiempo libre?

¢ Como quisiera emplear su tiempo libre?

¢ Esté satisfecho con el uso que le da a su tiempo libre?
.... Satisfecho

.... Regular

.... Insatisfecho

¢ Tiene proyectos para el futuro?
.... Si ¢Cuéles?

.... No ¢Por qué?

Religién
En cuanto al grado de creencia religiosa, usted:
.. Es muy creyente

.. Cree en forma relativa o moderada
.. No es creyente

Si es creyente ¢cuanto tiempo le dedica a su religion?
.... Mucho tiempo

.... Algun tiempo

.... Poco tiempo

.... Casinada

Percepcion de la jubilacion

¢ Cuanto tiempo le falta para jubilarse?
.... 1 a2 afios

.... 3 a4 afios

.... 5 afios en adelante
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21. ¢Tiene ganas de jubilarse?

.... Si jPor qué?

.... No ¢Por qué?

22. ¢Le gustaria continuar trabajando después de jubilarse?

.... Si¢Por qué?

.... No ¢Por qué?

23.¢ Cudles serian para usted las ventajas de jubilarse? (Seleccione de 1
a 3 opciones)
.. Libertad para organizar mi tiempo
.. Poder viajar sin necesidad de vacaciones
.. Retomar aficiones
.. Emprender
.. Autonomia personal
.. Vivir en un lugar sofiado

24.¢,Cuales serian para usted las desventajas de jubilarse? (Seleccione
de 1 a 3 opciones)
... Sensacion de pérdida de valia personal
... Pérdida del estatus adquirido por mi profesion
... Demasiado tiempo libre
.. Reduccion de relaciones sociales
... Disminucion de mis ingresos
.. Aburrimiento por desocupacion

Parte 8: Conformidad con el monto jubilatorio y otros ingresos

25. ¢ Esta usted conforme con el monto de los haberes que percibira

cuando se jubile?
... Si
.... No ¢Por qué?

.... Desconozco
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26. Cuando se jubile, ;puede disponer de otros ingresos ademas de la
pension jubilar?
... Si
.... Otros ingresos propios (alquileres, intereses, etc.)
.... Ayuda de familiares
....No

Parte 9: Preparacion para la jubilacion
27. ¢Usted considera que es necesario una preparacion previa para la
jubilacion?
.... Si ¢De qué tipo?

.... Psicoeducativo
.... Formativo

.... No ¢Por qué?
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Anexo 4: Escala de actitudes hacia la jubilacién tipo Thurstone

A continuacion, se presenta una serie de frases referidas a la jubilacion. Usted debera

marcar solamente aquellas con las que esta TOTALMENTE DE ACUERDO.

1.- La jubilacién permite llevar a cabo muchos proyectos que uno habia
postergado por las exigencias del trabajo.

2.- El tiempo libre que se obtiene con la jubilacion es vivido como tiempo vacio
y sin esperanza.

3.- La jubilacion permite poder dedicar mas tiempo a los seres queridos.

4.- La gente s6lo deberia jubilarse cuando no puede trabajar mas, porque esta
enferma

5.- A pesar que al jubilarse uno siente que ya ha cumplido con sus obligaciones
laborales en la vida, no deja por ello de sentir una sensacion de vacio.

6.- Al jubilarse uno no se aburre porque puede hacer muchas cosas que le gustan
y que antes no podia hacerlas por falta de tiempo.

7.- Al jubilarse uno se convierte en una carga para la familia y la sociedad.

8.- En una situacion de inseguridad laboral como la que se esta viviendo, lo mejor
es jubilarse.

9.- Jubilarse significa entrar en la etapa de la vejez.

10.- Al jubilarse uno se siente libre.

11.- La jubilacion produce mucha angustia, desolacion e incertidumbre.

12.- No creo que al jubilarse uno se sienta inutil porque ya cumplié en su vida
con sus obligaciones laborales.

13.- En esta sociedad en que solo tiene prestigio aquel que produce y consume,
el jubilado se convierte en un marginado social.

14.- Al obtener la jubilacion uno se siente mas seguro econémicamente.

15.- Dado que el trabajo es muy importante para la persona, es muy probable que
la jubilacidn le cause serios trastornos psicoldgicos.

16.-Como no estoy muy involucrado afectivamente con mi trabajo, la jubilacion
no significa para mi una gran pérdida.

17.- El jubilado pierde autoridad dentro de su grupo familiar.

18.-Obtener la jubilacion es lograr una meta largamente deseada.

19.- Al jubilarse, como en toda etapa de cambio, se pierden muchas cosas pero
también se ganan otras.

20.- La jubilacién no significa pérdida de contactos sociales.

21.- Con la jubilacién se pierden mas cosas de las que se ganan.

22.- Como estoy muy involucrado afectivamente con mi trabajo, la jubilacion
significa para mi una gran pérdida.

23.- Si bien al jubilarse uno pierde el contacto con los compafieros de trabajo,
puede dedicar mas tiempo a la familia.

24.- Resulta casi imposible que me aburra al estar jubilado porgue tengo muchos
hobbies e intereses.

25.- Si bien al jubilarse uno se siente mas sereno, también se aburre.

26.- Al jubilarse uno deja de ser Util para la sociedad.

27.- Me gustaria 0 me hubiera gustado jubilarme antes de la edad reglamentaria.
28.- A pesar que al jubilarse bajan los ingresos, esto se compensa porque se
suprimen gastos relacionados con el trabajo (transporte, ropa, comidas, etc.).
29.- Al jubilarse uno siente que se jubila de la vida.
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30.- Al jubilarse mejoran las relaciones familiares.

31.- Con la jubilacidn las relaciones familiares no mejoran ni empeoran.

32.- Con la jubilacion se pierden los contactos sociales porque uno se aleja de sus
comparieros de trabajo.

33.- Al jubilarse uno puede llevar una vida mas tranquila y serena.

34.- Sibien con la jubilacion uno se libera de las obligaciones laborales, no puede
hacer con su tiempo libre lo que le gustaria porque asume otras obligaciones de
tipo familiar.

35.- El trabajo es lo Gnico que da sentido a la vida de una persona.

36.- Si bien al jubilarse uno dispone de tiempo libre para hacer lo que desea, no
cuenta con el suficiente dinero para ello.

37.- Al jubilarse uno se aburre porque no sabe qué hacer con tanto tiempo libre.
38.- La jubilacion es sinbnimo de pobreza.

39.- A pesar que al jubilarse uno deja de realizar un trabajo Gtil y remunerado,
uno puede sentirse bien ayudando a los familiares y amigos en la realizacion de
tramites, arreglos en la casa, yendo a buscar a los nietos al colegio, etc.

40.- No quisiera tener que jubilarme nunca.
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