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RESUMEN

“Outplacement” una herramienta para orientar las nuevas condiciones de vida profesional y
personal del recurso humano potencial a jubilarse, representa el esfuerzo profesional de su
autora, al pretender conjugar y sintetizar la aplicacion del modelo muy de boga en estos dias
en Europa y con fuerte aceptacion en América Latina, a un caso muy concreto y peculiar,
como lo es el representado por personas que ya cumplieron todos los requisitos legales para
desincorporarse de su trabajo (pre-jubilados) y se ven enfrentadas a otra clase de retos tanto
profesionales como personales. En el desarrolio del informe, se describe la
conceptualizacion de lo que significa outplacement, presentando varias definiciones para
luego llegar a un consenso, de igual forma se presentan sus antecedentes, aplicacion,
utilidad, componentes, beneficios o ventajas tanto para la empresa como el empleado,
finalmente se presentan las fases de su aplicacion. El modelo, se presenta haciendo una
referencia al proceso educativo y su connotacion al desemperio, reflexionando sobre el
hecho de que tal proceso educativo no se finaliza nunca y el outplacement es visualizado
como una enseiianza en otra etapa de la vida del ciudadano a jubilarse. Se examinaron los
sistemas de jubilacién aplicados actualmente en Venezuela, para visualizar que sdlo se toma
en consideracion el factor econdémico, el pago de una determinada cantidad, sin importar que
en la mayoria de los casos muchos jubilados ain estan en plena edad productiva. El informe
contempla también un apartado donde se presentan los aspectos negativos y positivos de la
jubilacién y sus nuevos desafios. Estudiados estos elementos se ejecutd un analisis en
profundidad a todo el contenido, para finalizar con las conclusiones y recomendaciones
pertinentes que se derivan del proceso investigativo.

Descriptores: Outplacement, Jubilaciéon, Orientacion, Recurso Humano, Calidad de
Vida.



INTRODUCCION

El objeto de estudio que se presentara abarca el analisis profundo y
sistematico del Outplacement como herramienta orientadora de la nueva
etapa de vida profesional y personal que tienen las personas proximas a
jubilarse dado que, en oportunidades cuando el funcionario se jubila esta en
plena etapa productiva, por lo que con una guia profesional podria
incursionar en otro empleo o en su defecto dedicarse a otra actividad laboral
si tiene los medios, reune ciertas condiciones y se entrena de manera

especifica para ello.

El Outplacement es presentado desde sus dos vertientes, una como
estrategia para minimizar el impacto al despedir un funcionario y la otra como
camino a seguir para reducir lo maximo posible el impacto que produce la
separacion de su puesto de trabajo por multiples afos.

Es un modelo alternativo que busca la atencion de los problemas generados

por la des-incorporacion de uno o mas integrantes del personal de la

organizacion.

El concepto de Outplacement en Ameérica Latina ingresa a principios de los
anos ochenta. Argentina fue el primer pais donde fue introducido y luego en
otros paises como Brasil, Chile y Uruguay donde los problemas de
devaluacion, inflacion y recesion generaron despidos masivos en empresas
publicas y privadas. Bertoni (1997) sefala que en Venezuela el
Outplacement se introdujo en 1995, principalmente como parte de los planes

d des-incorporacion de personal de la empresa Gillette de Venezuela.

La aplicacion de Outplacement en Venezuela representa una alternativa
excelente en la des-incorporacion del personal bien sea por jubilacion o por

despidos masivos, crea un clima de confianza y estabilidad econdmica y




emocional en el individuo que se retira y en sus nucleos familiares, esto
justifica la propuesta del programa socio-familiar basado en el modelo
Outplacement aplicable a los empleados en condicion de jubilacidn que
prestan servicios en la Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de
Miranda CORPOSALUD.

Nacida de una inquietud visualizada por el presente investigador desde los
primeros pasos en el estudio de las diversas catedras de la Especialidad de
Gerencia de los Servicios de Salud, esta propuesta de estudio se convierte
hoy en una realidad que contribuye a aumentar el acervo de conocimientos
dentro del area gerencial y permite abrir la brecha para estudios de mayor

profundidad sobre la materia, o que en su desarrolio toquen este tdpico.

La investigacion se presentara en cinco capitulos. En el Capitulo |, se
describe el problema y los objetivos que se propone la investigacion, junto
con la justificacidn y alcance de la misma. En el capitulo Il, denominado
Marco Teorico, se presentan los antecedentes de la investigacion, bases
tedricas donde se conceptualiza todo lo relacionado con el modelo de
Outplacement a fin de ubicar al lector en el tema desarrollado, luego se
analiza la relacion existente con el proceso educativo y el desempeno
ademas de ciertas consideraciones muy validas al respecto, dado que la
figura en estudio de alguna manera involucra un nuevo aprendizaje,
contemplando una discusion sobre la educacion de la tercera edad.
Asimismo se hace referencia al sistema de seguridad social, los requisitos
para optar a la jubilacion y el basamento legal y por dltimo se presentan los
impactos que causa la jubilacion en el recurso humanos, sus repercusiones,
connotaciones positivas y negativas y todo el interesante mundo de
posibilidades que se abre a quien asciende a esta etapa. ElI Capitulo Il se
denomina Marco Metodoldgico y entre los aspectos mas importantes se

encuentra lo relacionado con el tamafo de la poblaciéon y de la muestra
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incluyendo el cronograma de actividades. ElI Capitulo IV mostrara los
resultados obtenidos y su respectivo analisis. Por ultimo en el Capitulo V, se
desarrollaran las conclusiones y recomendaciones de la presente

investigacion.




CAPITULO |
I.1.- EL PROBLEMA

1.1.1.- Planteamiento del problema

La dinamica organizacional en el mundo actual, hace que los hombres y
mujeres emprendan nuevos rumbos, nuevas estrategias en la busqueda
constante de mejores horizontes y cumplimiento cabal de los objetivos
preestablecidos. En Venezuela las mega-fusiones y las alianzas estan a la
orden del dia, igual que los traslados de grandes firmas internacionales y
reorganizaciones, todos quizas por una misma causa comun: crisis
econdmica e inseguridad politica y juridica que caracteriza actualmente la
Nacion.

En estos procesos indiscutiblemente, el factor humano o personal es uno de
los mas desfavorecidos, por tener que asumir nuevas condiciones que en la
mayoria de los casos, no se esta preparado para ello, es asi como los

despidos, traslados, transferencias son realizados tratando de disminuir la
tension del empleado.

En este marco referencial nace el Qutplacement como Util herramienta
facilitadora de estos procesos y en el caso especifico en que se desarrolia la
labor investigativa, contempla la del funcionario sujeto a jubilacion, quienes
no tienen un futuro claro, y se enfrentan a nuevas condiciones,
representando ésta herramienta de gran provecho para asimilar la nueva
situacion, y ante el conocimiento de su éxito en otras localidades, resulta
interesante  desarrollar y fomentar un analisis sobre la misma y sus
repercusiones.




Por otra parte, la delicada situacion econdmica actual del pais, factor
influyente en la calidad de vida del ciudadano, exige estudiar y analizar las
situaciones tendientes a beneficiar a los trabajadores del sector publico,
dirigiendo la atencion de esta investigacion a los empleados de la

Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de Miranda.

Por cuanto se ha observado una marcada desorientacion del personal
empleado que reune los requisitos para jubilarse, con relacion a los aspectos
legales de ese beneficio, asi como también de las actividades que puedan
desarrollar una vez jubilados, surge la necesidad de realizar investigaciones

sobre la materia y tema de jubilacion, que hacer después.

En Venezuela, el tema de la vejez y la jubilacion, constituye un campo virgen
para la reforma social y un aspecto que merece la mas urgente actuacion.
Existen teorias que afirman como la mayoria de los individuos que han
alcanzado la jubilacion, tienen problemas para adaptarse a esta nueva etapa,
producto de la ruptura de una cadena de habitos adquiridos durante

veinticinco (25) o treinta (30) afos de trabajo continuo.

La ayuda que se les puede brindar a estos individuos, debe incluir los
aspectos psicologicos, sociales y econdomicos, constituyendo asi un objetivo
fundamental de los programas de asistencia al jubilado para que puedan vivir
dentro de un relativo bienestar. Se considera que la jubilacion necesita de
una preparacion previa, para que no se convierta en un martirio. Lo
anteriormente expuesto indica que la asistencia debe ser integral y no solo

en el aspecto econdmico como hasta ahora se ha hecho.

La jubilacion representa un proceso largo y burocratico. Para la Corporacion
de Salud del Estado Bolivariano de Miranda (CORPOSALUD, en lo sucesivo)




el poder contar con un Programa que dirija y oriente al personal en condicion

de jubilacion, representaria un avance procedimental para la institucion.

Igualmente, la aplicacion de un Programa de Outplacement representaria un
beneficio al trabajador jubilado, al recibir un trato mas humano y digno al
momento de retirarse de la empresa, a la familia puede brindarle una mayor

estabilidad emocional y un mejor ambiente para enfrentar el cambio.

En consecuencia, y teniendo por un lado el soporte academico de
asignaturas que en su justa practica y medida pueden apoyar el uso de la
herramienta, surge la siguiente interrogante en el problema de investigacion:
¢, Como mantener la calidad de vida de los funcionarios por jubilarse en la
Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de Miranda, y bajo que
parametros o premisas se debe disefar un Programa de Outplacement que
coadyuve a solventar tan drastico cambio en su vida personal y profesional?.
Solo con el desarrollo de la presente investigacién, y el logro de los
siguientes objetivos, se dara respuesta a tal inquietud. Cabe mencionar que
la investigacion es del tipo situacion actual y la deseada, es decir investigar,

disenar y luego proponer el programa y ejecutarlo tal cual a los funcionarios
mencionados.




1.2.- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1.- Objetivo General

Disefiar un Programa de Outplacement aplicable a los funcionarios
potenciales a jubilarse de la Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de

Miranda, para mantener su calidad de vida.

1.2.2.- Objetivos Especificos

e Examinar el Outplacement a fin de tener una perspectiva amplia de su

aplicacion y beneficios en el ambito de organizaciones de saiud.

e Establecer la relacidén existente entre el Outplacement y el sistema

educativo venezolano de la tercera edad.

e Describir el sistema de seguridad social aplicado en Venezuela, los

requisitos para la jubilacion y su basamento legal en el sector salud.

e Determinar el impacto de la desvinculacién del trabajo en el recurso
humano potencial a jubilarse en el sector salud, mediante el manejo

de informacién sobre aspectos tanto positivos como negativos.

e Disefiar el contenido formal del programa de Orientacién Socio-
Familiar con base en el modelo Outplacement, dirigido a los

funcionarios potenciales a jubilarse.




1.1.3.- JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las razones por las cuales se debe llevar a cabo la presente investigacién,
es por una parte profundizar en el andlisis de esta nueva técnica como lo es
el “Outplacement”, y por la otra dar a conocer las bondades y beneficios
significativos para las personas que se puedan encontrar en situacion de

desvinculacién laboral, las cuales se pueden mencionar a continuacion:

e Con la participacibn del ftrabajador en un programa de
“Outplacement” (OPC), logra superar en corto tiempo la crisis
personal y familiar y el trauma que puede haber ocasionado el
despido intempestivo; trasformando la crisis en una oportunidad de

desarrollo profesional y personal.

e Brindar a los participantes, la oportunidad de analizar todas las
opciones para la planificacibn de su vida profesional, familiar y
social, con la posibilidad de desarrollar y emprender un plan de

nuevas actividades.

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

autoestima y personalidad.

e Dar a conocer que habilidades posee, para poder emprender un

Negocio propio.




En cuanto a las razones profesionales y académicas este andlisis va a
servir como material de consulta para el publico estudiantii que visita la
biblioteca de la Universidad Catdlica Andrés Bello, amén del cierre de mis
estudios en el postgrado.

Otra razén importante en el plano personal, es poderle permitir a su autora
obtener un crecimiento profesional, lo que la impulsara a ser mas
competitiva en el mercado laboral que cada dia se vuelve mas exigente,
inclusive dentro de la misma organizacidn para la cual trabajo con la
posibilidad y oportunidad de escalar una mejor posicidn y remuneracion
acorde. También porque su aplicacion llenarda un vacio muy grande
existente hoy por hoy en ésta area.

1.1.4.- ALCANCE DE LA INVESTIGACION

La aplicacion mas tradicional y comunmente adoptada en el uso de esta
herramienta se refiere concretamente a la posicidon post-empleo, es decir
cuando la persona es despedida y se circunscribe a una actividad de
facilitarle ciertos consejos o talleres para que logre nuevamente reinsertarse
lo mas pronto posible en el mercado de trabajo. Tal situacion ha ido
cambiando y hoy por hoy se aplica a grupos que van a ser desvinculados de
su trabajo, pasando de una forma individual a la grupal. Iniciandose a veces
mucho antes del despido; aplicandose de igual forma al personal préximo por
jubilarse.

Una situacidn interesante en la evolucibn del Outplacement esta
representada por dos puntos clave: a) el momento en que se inicia el
proceso y b)la significacion del despido o desvinculacidon de la(s) persona(s)
afectada(s) por la desvinculacion.




Actualmente el Outplacement puede ser considerado parte de la politica
natural de desvinculacion de una empresa moderna y como tal una
herramienta relativamente joven de la gestion de Recursos Humanos, la cual
contemplaria un ciclo, ahora completo, el que se inicia con el ingreso de la

persona a la empresa, manutencion, desarrollo y finalmente su egreso.

En la actualidad, el ambito del Outplacement no es restringido, por el
contrario, se ha ampliado desde los ejecutivos o profesionales a los grupos
de trabajadores calificados, incluso a los trabagjadores jovenes, sin
calificacion que buscan su primer empleo. El proceso se ha hecho
particularmente colectivo especialmente a raiz de las fusiones (ej.. banco
unién-banesco) de empresas, las reduccion de dotacion por innovacion
tecnologica (Electricidad de Caracas), cierre de delegaciones (Ford Motor
Co. y Coca Cola Inc.) y otras situaciones similares (Procter & Gamble,
Gillette de Venezuela).

Por lo sefalado hasta ahora, se puede decir que la figura mencionada, tiene
una direccionalidad dual, es decir, por un lado puede servir para preparar a
los trabajadores que han de salir jubilados, y por el otro sopesar la pena de
un despido, con el condicionante de recibir talleres formativos para

mercadearse e ingresar nuevamente en el mercado laboral.
En el caso concreto que ocupa la atencion del estudio es el relacionado con

el recurso humano potencial a jubilarse donde la aplicacibn de esta

herramienta puede orientar el camino a seguir por los jubilados.
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1.1.5.- SISTEMA DE VARIABLES

Para el logro de los objetivos trazados, la autora en ésta fase preliminar

presenta la operacionalizacion de las variables que intervienen en el mismo.

Los estudios de los cambios o fendmenos que ocurren en la naturaleza,
sociedad o en un determinado espacio estan sometidos a ciertas
propiedades modificables, a estas propiedades se les conoce con el nombre
de variables, las cuales son definidas por Arias (2004) como:. una
“caracteristica, cualidad o medida que puede sufrir cambios y que es objeto
de analisis, medicion o control en una investigacion’(p.55), ya se ha sefalado
que a pesar de que esta investigacion es del tipo descriptivo las variables son
del tipo independiente y estan sefialadas en los objetivos especificos de la

investigacion.

Para Zorrilla y Torres citado por Pérez (2005):

Las variables son todos aquellos que se puede medir, controlar o
estudiar en una investigacion. También puede afirmarse que las
variables son caracteristicas, atributos, rasgos, cualidades o
propiedades que sedan en un individuo, grupo u objeto. Es decir. Las
variable son caracteristicas observable de algo y, a la vez, son
susceptible de cambios y medicién (p. 73)

Por lo sefialado anteriormente, se puede inferir que dentro de una
investigacion; la identificacion de las variables es de importancia ya que

marca el norte de la misma.

De manera de centrar la investigacion y contextualizarla en la realidad, se
disef0 un sistema de variables con la finalidad de trasformar las

caracteristicas (de concepto abstractos a términos concretos) de las mismas
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en elementos tangible y cuantificable, es decir, dimensiones e indicadores.
Arias (2004); este sistema de variable no es otra cosa que el proceso de
operacionalizacion que esta dirigido a darle una definicion nominal

(conceptual) de cada unas de las variable involucradas.

Definicion de Variables involucradas en el proceso de
investigacion.

A) Variable 1: OUTPLACEMENT.

El Outplacement! “Consiste en dar una asesoria en el proceso de
desligamiento de la organizacion de sus colaboradores, que busca reducir
el conflicto emocional, orientar a las personas sobre como aprovechar sus
fortalezas, definiendo objetivos y planificando su carrera laboral de manera
eficiente y exitosa’.

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

La aplicacion del Outplacement representa un beneficio al trabajador
jubilado, al recibir un trato mas humano y digno al momento de retirarse de
la empresa, a la familia mayor estabilidad emocional y un mejor ambiente
para enfrentar el cambio. Para Corposalud, la posibilidad de humanizar el

! Disponible en: www pwc.com/Extweb/service.nst/docia/45898050429428B 785256 CO5006EQ5EC
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Servicio de Jubilaciones creando en el trabajador activo expectativas de

vida después de su retiro.

B) Variable 2: CALIDAD DE VIDA.

La calidad de vida se define en términos generales como® “el bienestar,
felicidad y satisfaccion de un individuo, que le otorga a éste cierta capacidad
de actuacién, funcionamiento y/o sensacion positiva de su vida. Su realizacién
es muy subjetiva, ya que se ve directamente influida por la personalidad y el

entorno en el que vive y se desarrolla el individuo”.

El concepto de calidad de vida en términos subjetivos, surge cuando las
necesidades primarias basicas han quedado satisfechas con un minimo de
recursos. El nivel de vida son aquellas condiciones de vida que tienen una
facil traduccion cuantitativa o incluso monetaria como la renta per capita, el
nivel educativo, las condiciones de vivienda, es decir, aspectos considerados
como categorias separadas y sin traduccion individual de las condiciones de
vida que reflejan como la salud, consumo de alimentos, seguridad social,
ropa, tiempo libre, derechos humanos. Parece como si el concepto de calidad
de vida apareciera cuando esta establecido un bienestar social como ocurre
en los paises desarrollados.

En este sentido, al hablar de mejorar la calidad de vida de los funcionarios
potenciales a jubilarse en la Corporacion de Salud, se pretende que la
actitud de este personal sea de valor y dignidad, con alta autoestima y

orgullo de sus logros, y asi vivir con la satisfaccion de la labor cumplida.

2 Disponible en: http./es wikipedia.org/wiki/Calidad_de_vida

13




Esto equivale a no permitir que diversos factores puedan afectar la

condicién de jubilado.

A continuacion se presenta una matriz de operacionalizacion de las variables
en estudio, sus definiciones correspondientes a cada objetivo especifico asi

como sus dimensiones e indicadores:
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NLIARNRNMN 4
VURAURV |

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION
REAL/DIMENSIONES

INDICADORES

| 'Variable 1.-
Ei Outplacement:
Consiste en dar una asesoria

en el proceso de
desligamiento de la
organizacion de sus

colaboradores, que busca
reducir el conflicto emocional,
orientar a las personas sobre
cémo aprovechar sus
fortalezas, definiendo objetivos
y planificando su carrera
laboral de manera eficiente y
exitosa.

Sistema Educativo Venezolano

Sistema de Seguridad Social y su
basamento legal.

Desvinculacion del trabajo del recurso
humano potencial a jubilarse.

Programa de Outplacement

Revisién bibliografica. Consultas en Internet, Entrevistas con expertos.
Revisién documental-Bibliogréfica.

Revision Documental-Bibliografica. Entrevistas a personalidades claves
Investigacién de Campo. Preguntas Directas.

Observacién. Entrevistas con Asesores.

Variable 2.-

Calidad de Vida:

Se define en  términos
generales como el bienestar
felicidad y satisfaccién de un
individuo, que le otorga a éste
cierta capacidad de actuacion,
funcionamiento y/o sensacidn
positva de su vida. Su
realizacion es muy subjetiva, ya
que se ve directamente influida
por la personalidad y el entorno
en el que vive y se desarrolla el
individuo.

Participacién y control
Equidad Econdmica
Alienacion
Medio ambiente
Satisfaccion en el trabajo

Identidad y autoestima laboral

Informacién: Grado y base. Normativas: Contenido y Asuntos. Nivel de participacién y
control.

Control sobre asuntos econdémicos. Informacién financiera: beneficios. Retorno econédmico.
Sentimiento de impotencia o falta de poder; aislamiento social. Ausencia de significado.
Percepcion ambiental. Salud Ocupacional.

Oportunidad y desarrolio de la organizacion; reconocimiento. Logros: caracteristicas del
trabajo. Supervision; sueldos y salarios.

{dentificacién Organizacional. Identidad y autoestima.




oo m m m mm e

OPERACIONALIZACION DE LOS OBJETIVOS

Definicion Operacional: Disefar un programa de Outplacement aplicable a los funcionarios potenciales a jubilarse de la

Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de Miranda, para mantener su calidad de vida.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Examinar el Outplacement a fin
de tener wuna perspectiva
amplia de su aplicacion vy
beneficios.

DIMENSION

Outplacement

INDICADOR

SUB-INDICADOR

Revision bibliografica.
Consultas en Internet,
Entrevistas con expertos.

Ventajas. Beneficios.
Etapas. Conocimientos
sobre el. Aplicaciones.

INSTRUMENTO-ITEMS (20)

17,18

Establecer la relacion existente
entre el Outplacement y el
sistema Educativo Venezolano.

Sistema Educativo
Venezolano

Revision documental-
Bibliogréfica.

Educacion Recibida.
Profesionalizacion.
Desemperio en el trabajo.
Planificacion.

16

Describir el sistema de
Seguridad social aplicado en
Venezuela, |os requisitos para
la jubilacion y su basamento
Legal.

Sistema de Seguridad
Social y su basamento
legal.

Revision Documental-
Bibliografica. Entrevistas a
personalidades claves.

Requisitos para jubilarse.
Conocimiento del marco
legal. Ventajas. Beneficios.

6,7,8,9,10,15

Determinar el impacto de la
desvinculacion del trabajo en el
recurso humano potencial a

Desvinculacion del
trabajo del recurso
humano potencial a

Investigacion de Campo.
Preguntas Directas.

Impacto Psicolégico.
Expectativas. Opiniones.
Ventajas y beneficios.

1,2,3,4,5 /12,1314

jubilarse. jubilarse.
Disefar el contenido formal del Programa de Observacion. Entrevistas Charlas, adiestramiento.
programa de Orientacion Socio- Outplacement con Asesores. Recursos, conformidad.

Familiar con base en el modelo
Outplacement, dirigido a los
funcionarios  potenciales a
jubilarse.

Grado de Instruccion.
Charlas, talleres, recursos.

11,17,18,19, 20




CAPITULO I
I1.1.- MARCO TEORICO

El presente capitulo pretende sumergir al lector en todo lo relacionado con la
figura del Outplacement, es decir, conocer qué se entiende por el término,
sus implicaciones, sus antecedentes y evolucidn, ambito de aplicacion.
Adicionalmente se efectuaran apartados con analisis y contrastes de ideas
en cuanto al sistema educativo y laboral venezolano en la actualidad, sistema
de seguridad social involucrada, la jubilacién y la condicion de la persona
jubilada, resena historica de la institucion CORPOSALUD vy finalmente ias
bases legales, es decir, el sustento juridico en que se enmarca la
investigacion en su desarrollo pleno.

1.1.1.- RESENA HISTORICA DE CORPOSALUD MIRANDA

Las organizaciones gubernamentales existen para apoyar las funciones del
estado y alcanzar determinados objetivos como la prestacion de servicios
publicos, formulacibn de politicas publicas, coordinar la administracién
publica, entre otras.

En este sentido se creo un instituto autonomo con personalidad juridica
adscrito a la Gobernacion del Estado Miranda, creado y regulado por la Ley
de Salud del Estado Miranda, segun Gaceta Oficial extraordinaria de fecha
12/12/1997, con la finalidad de gerenciar y coordinar el Sistema Regional de
Salud, a través de la administracion de los 6rganos y servicios del sistema de
salud, y la formulacién de planes, proyectos y programas estadales, tomando
en consideracion las distintas realidades socioculturales del Estado Miranda,

en concordancia con las Politicas y Normas Nacionales y Estadales de
Salud.
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Mision de CORPOSALUD MIRANDA:

Gerenciar los lineamientos y politicas estratégicas del sector salud y
desarrollo social, coherentes con la realidad del Estado Miranda, a través de
programas y acciones que fortalezcan la integracidén ciudadana, en el
proceso de transformacion del sector salud, para brindar una atencion
Integral eficaz, oportuna, accesible, gratuita y de calidez humana, mejorando

asi la calidad de vida de los mirandinos.
Vision de CORPOSALUD MIRANDA:

Ser un modelo de gestidn en el sector salud a nivel nacional, prestando un
servicio de calidad, participativo y oportuno innovando en programas de
salud preventivo y curativo que garanticen el derecho y acceso a la salud

fundamentados en los principios del sistema publico nacional de salud.

La corporacién de Salud del Estado Miranda fue creada con la finalidad de
Brindar un Servicio de Salud 6ptimo que garantice a toda la poblacién
Mirandina una mejor calidad de vida; contando con hospitales, centros de
salud y ambulatorios, bien dotados, caracterizados por su alta productividad y
su vocacidén de servicio, cuyo personal se encuentre altamente motivado y
comprometido con nuestra mision.

Los objetivos de esta institucién es Transformar el Sistema de Salud del
estado Miranda al sistema de salud bolivariano elevando asi la calidad de
vida de los mirandinos, asi como ejercer la efectiva aplicacion de los
principios sociales de salud contemplados en la Constitucion Nacional y las
diferentes legislaciones organicas y especiales que rigen la materia. (Ley

Organica de Salud, Ley Organica de Sustancias Psicotropicas vy
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Estupefacientes, Ley de Medicamentos, Ley de Farmacia, decretos,

resoluciones y reglamentos nacionales).

I1.1.2.- ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Desde Ila década de los cuarenta, los psicologos industriales
estadounidenses desarrollaron una serie de estrategias para las personas
despedidas, tanto de apoyo como de orientacion, destinadas a facilitar la
busqueda inteligente de un nuevo empleo, procurando que el periodo del
desempleo fuese lo mas reducido posible.

El progreso de estas estrategias ha llevado a considerar actualmente, la
desvinculacién o despido, como parte de un ciclo profesional propio de
determinadas condiciones socioeconomicas mas que un acto aislado.
Inicialmente, este proceso de apoyo u orientacion, recibié el nombre de
decruitment o dehired, pero estas expresiones no tuvieron éxito. Se atribuye
a North, D., el haber acufiado en los afios sesenta, la expresion
"Outplacement”, la cual no tiene traduccidn castellana y ha perdurado hasta
hoy. Barragan (2006).

En castellano, se suele utilizar la expresion "desvinculacion" o "despido”, y
cuando se desea expresar que se trata de un programa, se emplea

"desvinculacion programada” o "desvinculacion asistida".

La aplicacion del Outplacement mas conocida, surge cuando una empresa
decide rescindir la situacion laboral que mantiene con un empleado, pero
ademas decide pagarle un programa especifico, disefiado para que logre

reincorporarse mas rapido al mundo laboral.
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En paises mas avanzados son mas habituales los casos en que la propia
companfia es la que se pone en contacto con un despacho profesional, para
dar detalles del profesional y asi se le presente una propuesta que se ajuste
a su perfil, al futuro cesante. En los paises europeos, los programas de
Outplacement que se llevan a cabo comprenden un amplio espectro de

niveles profesionales, tan amplio como el que demanda el propio mercado.

En Francia, cada vez surgen mas Agencias de Outplacement, lo que casi ha
conducido al colapso del mercado para las agencias de seleccion de
personal, porque para una empresa, que busca un directivo o un trabajador
con determinadas caracteristicas, las Agencias de Outplacement realizan
practicamente el mismo servicio que sus antagonistas de la seleccion, sélo
que gratis.

No hay una garantia absoluta de éxito, pero las Agencias de Outplacement,
al menos como funcionan en Europa, recolocan mas del 70 por ciento de sus
candidatos en un plazo de cuatro meses. Transcurridos siete u ocho meses
desde el inicio del proceso, la cuota de éxito alcanza el cien por ciento.
Barragan (2006).

En ese sentido, el Outplacement tiene programas denominados "Senior",
exclusivamente para consejeros, presidentes y directores generales de
grandes compafias, mientras que en una escala inferior, se halla el
"Marketing Personal”, un programa de iniciacion en la busqueda del primer

empleo y también una variedad para personal por salir jubilado.

Por otra parte, dado que no existen aun suficientes fuentes bibliograficas en
el idioma castellano, que refieran de donde nace la figura, su origen exacto
resulta algo impreciso, no obstante, la aproximacion realizada resefia su
desarrollo puntual e importante.
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El modelo outplacement fue hasta hace muy poco, desconocido en
Venezuela por las empresas nacionales, existiendo en el ambito internacional
con bastante aplicacion desde los afios 70. Hoy en dia en Estados Unidos y

Europa es ampliamente utilizado por empresas transnacionales.

A principio de los 80, sefala Bertolini, (1999) cuando se introdujo el concepto
en América Latina, no fue facil la asimilacion de esta herramienta, sin
embargo hoy en dia la experiencia es ampliamente satisfactoria. Los
horizontes se han expandido y un gran nimero de compariias solicitan estos
servicios cuando realizan reestructuraciones internas. Argentina fue el primer
pais donde se introdujo, luego siguieron Brasil, Chile y Uruguay. Llegando a
Venezuela en 1995.

Como se senalara anteriormente, el Outplacement se basa en la
recolocacion de personas y es un servicio que consiste en un conjunto de
técnicas o medidas que una empresa, a través de un despacho
especializado, ofrece a los empleados, ante la desvinculacién de las
empresas, en la que se ponen a disposicion del empleado todas las

herramientas posibles para la busqueda de un nuevo empleo o condicion
laboral.

En Venezuela, existen varias firmas y empresas consultoras que se dedican
a ofertar tales servicios, siendo la firma multinacional Drake Beam Morin, la
mas conocida, debido a que los ofrece desde el afo 92 y hasta ahora ha
brindado asesoria alrededor de 25 organizaciones, que en su mayoria son
corporaciones multinacionales, existiendo resistencia por utilizar este tipo de

SEervicios.

Bertolini, (1999) sefnala que en Venezuela el Outplacement se introdujo en

1995, principalmente como parte de los planes de desincorporacion de
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personal de la empresa Gillette de Venezuela, mas tarde empresas como la
Electricidad de Caracas, C.V.G. de Guayana, Sidor y otras adoptan el
modelo como un plan previsivo y alentador a las personas que por
determinada causa deben abandonar sus puestos de trabajo (despido o
jubilacién).

De acuerdo a la revision bibliografica efectuada hasta los momentos, no se
han ubicado investigaciones realizadas en el pais, especificamente en el

campo de servicios de asistenciales en salud.

Se ubico una investigacion, de vieja data, realizada en los afflos ochenta,
donde se hace mencién sobre la ejecucion de un Programa de Outplacement
a un nutrido grupo de profesionales en la ciudad de Madrid, Espafia, en un
hospital publico.

Como quiera que la misma resulta valida para el trabajo en ejecucion, se
destaca como lo mas notable de la ejecucion de ese programa de
Outplacement, que las enfermeras jubiladas para ese entonces se
desempefaron luego como Facilitadoras en un proyecto de adiestramiento
para nuevas profesionales. Asimismo hoy por hoy existe un cuerpo de
voluntarias totalmente conducido, administrado y gerenciado por enfermeras

jubiladas, quienes imparten sus conocimientos a las generaciones de relevo.
No se descarta incorporar nuevas investigaciones tan pronto las mismas

sean ubicadas, y su aporte sea relevante para la ejecucién que se piensa
desarrollar en otra etapa formalmente.
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11.1.3.- Bases Teoricas

A.- CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE OUTPLACEMENT

Aungue el Outplacement se ha posicionado con fuerza en el ambito de los
recursos humanos, aun tiene que luchar contra algunos topicos que se han
generado en torno a él, surgiendo una pregunta clave entre quienes lo

aplican: ¢ Es una parcela exclusiva de las grandes empresas y aplicable solo
a perfiles directivos?

Al principio eran las grandes multinacionales que tenian ya una tradicion del
outplacement en sus paises de origen las que |lo empleaban con mayor
asiduidad en Espafna. Pero, poco a poco, el concepto ha ido calando entre el
tejido empresarial a nivel mundial y hoy cualquier compania, desde una

grande hasta una pyme, lo aplica para todos los colectivos profesionales.

Los trabajadores han acogido muy bien estos programas que les ayudan a
descubrirse a si mismos, como profesionales y como personas; les permiten
descubrir sus puntos fuertes, mejorar los débiles y enfrentarse a su nueva

situacion como un reto y con la actitud adecuada.

Los datos demuestran que gracias a esta técnica no sélo se reduce el tiempo
de busqueda, sino que mejora la calidad de la oferta a la que se puede
acceder en el mercado de trabajo u otra actividad en el plano personal. No
obstante, no todos los profesionales acogen los programas de outplacement
de la misma forma, aspecto que viene determinado por la capacidad de cada
individuo para encajar una situacion dificil como es un despido o quedar

cesante en lo que viene haciendo a través de muchos afos.
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Algunos profesionales se crecen de tal forma al ser despedidos que piensan
que son autosuficientes y que ellos solos y su agenda son suficientes para
reactivar su carrera profesional en un corto espacio de tiempo,
curiosamente, éstos son los candidatos que mas tardan en volver al mercado
de trabajo, con todo lo que ello implica: menor retribucién, peor puesto,

degradacién de la autoestima, tensiones afectivas. .

En el extremo opuesto se encuentra el otro perfil que se corresponde con el
de una persona receptiva, afectada légicamente por la situacién que esta
viviendo, pero abierta a las sugerencias y al método de los consultores
especializada outplacement.

Un despido exige una profunda reflexion acerca no soélo del futuro
profesional, sino también del pasado para evitar recaer en errores. Los
profesionales receptivos consiguen reincorporarse al mercado de trabajo con

normalidad, en unos plazos razonables.

Aunque el outplacement supone un desembolso para el empresario, la
inversion no tarda en rentabilizarse. Gracias al outplacement, las empresas
consiguen reducir de forma significativa el impacto social que representan los
despidos, mejoran su imagen, obtienen estabilidad y paz social y mantienen
la motivacion y la productividad de las personas que se quedan en la
organizacion.

B.- Conceptualizacién de Outplacement

Intentar dar un concepto preciso sobre lo que es el outplacement es
una tarea dificil, ya que involucra ciertos componentes (elementos, objetivos,
procesos, fases, otros) que dependen del criterio y amplitud de un autor en

especifico. Es decir, para algunos un elemento podria ser mas relevante que
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otro, y no necesariamente los demas son minimizados, pero al combinarse el
juicio de otros autores, el lector encontrara diferencias y coincidencias ante la
definicion del término.

Sin embargo mediante la exposicién sintética de algunos de ellos se podra
llegar por deduccion légica a la definicion propia que mas se acerque al
concepto, y que sera tomada en consideracion cada vez que el mismo se

mencione en el desarrollo del presente trabajo investigativo.

El outplacement en consideraciéon de Goujon (2000) responde a la
formulacion de una estrategia empresarial, donde los procesos de
reestructuracion por jubilacién o despido sean el inicio de una oportunidad de
cambio o evolucidon propia y unica adaptables para las personas, igual
sucede cuando es desincorporada por efectos de jubilacion. En este sentido
el autor se manifiesta al decir “el outplacement o recolocacién es un proceso
con una metodologia y técnicas propias que tienen en cuenta las
caracteristicas del individuo y del mercado laboral en el que se encuentra”.
(p.13) Las empresas que aplican esta metodologia desarrollan programas de
motivacion, orientacion y desarrolio en el que las personas implicadas siguen
diferentes ciclos de formacion y aprendizaje de técnicas de blsqueda de
empleo.

Continuando con las definiciones es relevante conocer otras esgrimidas por
autores para visualizar mas el campo de su aplicacién. Siendo asi Quezada
(2007) indica que outplacement es una “Desvinculacion programada o
asistida, para la busqueda de un nuevo empleo o reorientacion a nueva
actividad profesional por cuenta propia’”.
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Para Arnao (2006) representa un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y

capacitacion dirigida a la persona, por egresar o ser transferida hacia la

busqueda de un nuevo empleo o actividad similar en nivel o condiciones a las

de su anterior ocupacion en el menor tiempo posible.

Tal definicion es la que mas se ajusta a lo que la autora de la presente

investigacion quiere dar a entender por el término, se recuerda que son

funcionarios de Corposalud potenciales a jubilarse, la poblacion en estudio y

que de ejecutarse un programa de Outplacement antes de su salida estarian

en capacidad de mantener su nivel de vida en teoria.

Analizados los conceptos descritos en resumen el Outplacement es:

Un analisis de las capacidades del candidato, sus intereses y las
posibilidades del mercado. De esta manera, se determina un plan de
marketing personal y una campana de busqueda activa para mantener
su calidad de vida.

Un asesoramiento para optimizar las posibilidades a la hora de
presentar una candidatura.

Un apoyo logistico completo, con disposicion permanente de servicios
de profesionales que incluyen diversas areas, para aquel trabajador
gue pasa a un estado cesante.

En consecuencia debera también entenderse que una Agencia de

Outplacement no es:

Un gabinete psicolégico en si, donde unicamente se realizan pruebas
e informes psicotécnicos;

Un curso de formacién sobre '"como encontrar empleo” o "cdmo

establecerse por su cuenta”,

26



e Una agencia de colocaciones o una bolsa de trabajo, donde el
candidato espera la llegada de "su oferta"; o
e Un centro de reunion de buscadores de empleo, donde pasan su

tiempo los candidatos, ahora que no trabajan.

De todas estas concepciones tedricas manifestadas por los autores
especialistas en la materia, se infiere que en todas las expresiones emitidas
estan presentes dos situaciones, a) la separacion del puesto de trabajo,
indistintamente sea la causa y b) la asesoria profesional para superar este
impacto, es decir digerir tal cambio. En todo caso el outplacement es un
servicio contratado por algunas organizaciones que han asumido con
compromiso su responsabilidad social. Consiste en brindarle asesoria y
capacitacion, orientacion y apoyo psicoloégico a los empleados que van a ser
desvinculados o transferidos para que afronten mejor la situacion y para que
disefien e implementen una estrategia eficiente de transicion de carrera o de
busqueda de un nuevo empleo o ampliar el panorama de nuevas actividades

que se puedan realizar al tener mas tiempo libre.

C.- Objetivos de los programas de Outplacement

En el plano internacional los programas de outplacement suelen diferir en sus
objetivos, pero coexisten elementos comunes que pueden resumirse en los
siguientes:
e Contribuir a disminuir al minimo posible la duracién del periodo de
paro o cesantia del desvinculado.
e Proporcionar respaldo técnico-profesional al egreso o despido,
convirtiendolo en un proceso administrativo integrado, de forma
natural, a la vida organizativa.

e Apoyar alos directivos o ejecutivos que deban efectuar el despido.
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Procurar que la desvinculacion sea percibida por el afectado como un
desafio y una nueva oportunidad, mas que como un quiebre a sus
capacidades.

Mejorar la calidad de vida durante la jubilacion y disminuir el temor a la
jubilaciéon anticipada.

Desarrollar en forma completa la gestion de los Recursos Humanos en

la empresa. (Brittain, Rodriguez-Kabana citados en Lépez, 1997;
Bertolini, 1999).

En la misma ténica la autora del presente proyecto sumaria también:

Orientar al personal empleado, potencial a jubilarse, en cuanto a las
actividades que puedan desarrollar una vez jubilados.

Incentivar al personal empleado, potencial a jubilarse, para que no se
pierda la vinculacion con la organizacion, una vez jubilado.
Proporcionar al sub-sistema de bienestar social una herramienta
necesaria para motivar el personal empleado, potencial a jubilarse, y a

su vez aumentar los beneficios otorgados a los trabajadores.

D.- Componentes basicos de Outplacement

La desvinculacién es una accién profesional de la organizacién, de caracter

administrativo, que se aplica a trabajadores desvinculados en tiempo y forma

determinados. Esta destinada a desbloquear situaciones de estancamiento

laboral, eliminando el costo que significa postergarlas sucesivamente.

En opinidn de Lépez-Mena (1997), sus componentes basicos son:

Procura un cierto consenso de los actores organizativos, evitando

deterioro del clima laboral y de la productividad.

Constituye parte natural de las politicas generales sobre Recursos

Humanos de la organizacion.
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o Debe ser transparente y asegurar su difusion a la totalidad de los
miembros de la organizacion.

e Debe involucrar activamente a la direccion superior de la organizacion.

e Debe evitar la descapitalizacion de los recursos humanos,
considerando el interés de la empresa, y debe evitar premiar

inadvertidamente las ineficiencias.

E.- Beneficios de los programas de Outplacement

Es indiscutible que tanto para la empresa como para el trabajador la
aplicacion de un programa de tal naturaleza, presentara ventajas mdltiples, a
continuacion se resefan algunas, tomando en consideracién el punto de vista

de cada uno de los involucrados.

F.- Beneficios del Outplacement para el Trabajador

¢ Brinda asesoria y direccionamiento para sus futuras actividades, sean
estas laborables 0 empresariales, por medio de un equipo de
profesionales que brindan asesoramiento al mercado laboral con
relacion a los aspectos legales y juridicos, econdmicos y de recursos
humanos.

e Ayuda a comprender y administrar positivamente el proceso de
cambio en el que esta inmerso.

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

e Otorga la posibilidad de proveerse de informaciones beneficiosas

sobre el mercado laboral, especificamente por brindar asesoria y
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direccionamiento para sus futuras actividades, sean estas laborables o
empresariales, por medio de un equipo de profesionales que brindan
asesoramiento al mercado laboral con relacion a los aspectos legales
y juridicos, econdmicos y de recursos humanos.

e Ayuda a comprender y administrar positivamente el proceso de
cambio en el que esta inmerso.

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

¢ Otorga la posibilidad de proveerse de informaciones beneficiosas
sobre el mercado laboral, especificamente por especialidad,

segmentos de industria, niveles de remuneracién, etc.
G.- Beneficios del Outplacement para la Organizacion y-o Empresa

e Asesoria en el proceso de desligamiento de sus colaboradores,
reduciendo el conflicto emocional.

e La desvinculacion es percibida por el afectado como un desafio y una
nueva oportunidad, mas que un quiebre.

e El participante queda agradecido con la organizacién y sus
autoridades por la preocupacion demostrada, con relacion a su futuro.

e Se re-encuentra personal, profesional y empresariaimente, alcanzando
motivacion y optimismo sobre su propio futuro.

e Ayuda a los demas colaboradores a percibir bienestar y seguridad de
parte de la organizacidn con respecto a su persona.

e Desarrolla en forma completa la gestion de los recursos humanos.

¢ Influye positivamente en su entorno y comunidad
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H.- Marco de Aplicacion

Bajo la tutela especializada de Quezada (2007), se puede constatar el
amplio espectro que puede tener el Outplacement y su aplicacion real para
el personal que sale jubilado. Este consultor especializado sefnala que las
organizaciones motivadas por diferentes razones, realizan acciones
tendientes a reducir su tamano, utilizando procesos como el Downsizing y
utilizando para ello como herramienta programas de Outplacement. Entre
las razones que indican se ha tomado como las mas relevantes: (a). La
necesidad de reestructurar sus organizaciones; (b) La necesidad de

efectuar un recorte de gastos; (c) La necesidad de mejorar sus niveles de
eficiencia.

A los efectos de mejor el entendimiento de lo expresado, se deben exponer

brevemente las definiciones correspondientes a los términos mencionados,
siendo asi:

Downsizing: Proceso por el cual se reestructura una empresa reduciendo
su tamano para mejorar su eficiencia y/o disminuir costos y Outplacement:
Desvinculacion programada o asistida, para la busqueda de un nuevo

empleo o reorientacion a nueva actividad profesional por cuenta propia.

En el caso concreto que involucra la investigacion en ejecucion, los
funcionarios de cualquier ente gubernamental y oficial y la Corposalud,
responde a tal descripcién, no se programa cual sera el destino del
trabajador que por muchos afios oferto sus servicios con entrega y
dedicacién absoluta. Solo reciben una jubilacién tardia, con un pago
minusculo en prestaciones y sin ilusibn o alternativa alguna para seguir
adelante en su actividad profesional y personal.
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De alli que el Programa de Outplacement también puede aplicarse a ellos,
tomando en consideracion su naturaleza y factores que indican la
desvinculacién con su entorno laboral, que en este caso no se corresponde

con las previamente senaladas.

Y es que al efectuar una reduccion de personal, el patrono debera primero
pensar que quienes hacen que la organizacion funcione son casualmente
los trabajadores, y que, en el momento de la desvinculacion vy
posteriormente, la empresa estara expuesta al concepto que se formen con
respecto a su imagen no sélo aquellos que cesan sino también quienes se
quedan en la misma, los mismos que ademas tendran actitudes
congruentes con la percepcion que tengan del proceso de desvinculacion,

es decir, deberian en el deber ser estar regidas por un concepto humanista.

Para ello, la intervencion, que generalmente es hecha por consultoras
especializadas, se realiza con mucho cuidado y planificacién, desde la
determinacién del personal a ser desvinculado (en el estudio especifico
serian los potenciales a jubilarse) y hasta el establecimiento de una
politica de puertas abiertas para asegurar que no queden cabos sueltos y

las inquietudes y dudas generadas queden solucionadas totaimente.

Sefala Quezada (2007) en relacion la experiencia vivida y la aplicacion de
un Programa de Outplacement, por fusion en una Comparia de Seguros,
permite aseverar que hoy mas que nunca y dentro de las posibilidades
financieras de cualquier organizacién, debe buscarse un asesoramiento
adecuado para los trabajadores que quedan cesantes, tomando en

consideracién sus amplios anos de servicio.
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l.- Compromiso ético con los Jubilados y su Calidad de Vida

Definitivamente los programas de Outplacement (OPC)constituye una
estrategia ética y una herramienta gerencial con gran énfasis psicolégico
para apoyar al personal que esta por cesar, no como una situacion fatal sin
solucion, sino como un nuevo desafio que afrontar para la busqueda de

nuevos destinos profesionales y personales.

Deberia pues de existir un compromiso ético de la Organizacién cualquiera
que sea a la hora de desvincular a sus fieles empleados, entiéndase cuando
salen jubilados especificamente, dado que sus afios dorados fueron en
provecho también para la empresa e institucion de la cual hoy se desprende,
de alli que el programa por estructurar debera comprender una serie de
estrategias de apoyo, orientacidn psicologica y técnica, para aquellas
personas sujetas a una desvinculacion laboral.

Bajo esta ambientalizacion la autora se permite sintetizar las ideas de Arnao
(2006) en cuanto a la calidad de vida de un trabajador al ser despedido y
vincularla directamente con el tema estudio que son los jubilados.

En efecto, las personas cuyos padres se han jubilado, es usual que asumen
actitudes extremadamente proteccionistas, impiden que el jubilado vaya a
comprar a la tienda solo, porque podria ser atropellado por un auto, evitan
que vaya a regar el jardin de la casa porque temor a que podrian resfriarse,
hablan a media voz de los problemas que existir en casa o en el trabajo, por
temor a que el jubilado escuche y de repente le pueda causar problemas a la
presién arterial, corazon u otras dolencias.

El no compartir con ellos las cosas y el extremo proteccionismo no le hacer
nada bien, el jubilado se siente marginado, deprimido y lo que es peor tal
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vez hasta inservible para todo, una carga para la familia, sus facultades
mentales las puede llegar a sentir débiles etc., En suma las actitudes de los

familiares no hacen mas que producir una muerte lenta para él.

Por el contrario se les debe apoyar en las actividades que les gustaria hacer,
como la jardineria, carpinteria, dibujo, etc., de pronto escribir un libro sobre
Sus experiencias, emprender un negocio, continuar laborando como asesor
de la empresa en la cual laboré u otras, es una persona con tanta
experiencia que podriamos aprovechar su sabiduria, sus consejos, hacer que
se integre a otros proyectos y a las actividades de la familia, que tenga
relacidbn con sus antiguos amigos, que hagan el viaje que siempre quisieron
hacer y que no lo realizaron por razones laborales. Estas personas
merecen una vida digna y la mejor forma de lograr es que se sientan utiles

para todos los que viven con é y consigo mismo.

J.- Planificacion de Educacion Para Los Jubilados

La expectativa de vida en Venezuela a principios del siglo XX era de 47 anos,
luego en los anos 60 alcanzd a los 65 afos y segun las ultimas cifras de la
Oficina Central de Estadistica e Informética (OCEIl), el promedio de vida
actual esta por encima de los 78 afos. Calderdn (1995). Si se consideran
las cifras expuestas y se proyectan para el afio actual, se estaria hablando

de un promedio superior a los 80 afos.

Ahora bien, considerando que mas de la mitad de la poblacion en Venezuela
es eminentemente joven, que escasamente alcanza los 30 afios y que
comienza a trabajar desde temprana edad, se deduce que este segmento
denominado como tercera edad ira en constante crecimiento, maéaxime
cuando la expectativa de vida tiende a ser mayor.
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En este sentido conviene referir que dicha expectativa se encuentra en
franca relacion con la calidad de vida de la misma, es decir cuando una
persona sale jubilada, por haber cumplido sus afios de servicio en una
empresa determinada, su calidad de vida no tiene porque desmejorarse,
lamentablemente es una idea que se fomenta en dicha poblacidén, dado que
no existen alternativas o planes educativos para cuando se llega a esta
etapa. Considerando pues, sus participantes, que ya se ha hecho todo, que

son viefos, indtiles, estorbos, encontrandose sin rumbo a seguir.

La idea central de este apartado es reflexionar sobre la educacion que se
persigue, el lograr un titulo y ejercerlo, y despuées que?, cual es el rumbo a
seguir? Conviene entonces afirmar que el proceso educativo no deberia
terminar nunca y que al jubilarse se abren otras puertas que anteriormente

no habian sido exploradas.

Como consecuencia de o explicado, el sistema educativo venezolano, no
incluye dentro de su planificacion un area dedicada a la continuidad de la
educacion de la tercera edad. Incluyendo por supuesto a los jubilados en
este segmento. Existe la educacion de adultos, considerando que la adultez
para tal fin en Venezuela se considera desde los 16 afos en adelante, pero
este parametro luce escueto, si se aprecia como personas de 45 afios o mas,
potenciales de ser jubilados, y en plena etapa productiva es rechazada u
obstaculizada su intencion de querer seguir adelante, con un plan de
formacion educativa que lo llene en cualquier inquietud que se le haya
despertado. Tan solo funcionan los Centros de Cultura Popular, los cuales
capacitan al adulto para varios tipos de trabajo. Entre sus deficiencias esta la
falta de organizacidn para prestar el servicio para el cual se entrenaron,

valdria la pena que se incluyera dicha organizacion.
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Parafraseando a Calderdn (1995), se afirma que antiguamente la educacion
de adultos solo realizaba camparas de alfabetizacion, luego empezé a
ramificarse y en el ano 60, a este sector de la educacién se ie observa una
accion inicial dentro del campo formativo. El Dr. Félix Adam, introdujo en
Venezuela en el afo 69, la Andragogia: que es la ciencia de la Educacion de
Adultos. Esta, que es relativamente nueva en el pais, ha tenido cabida en la
Universidad Simén Rodriguez, la cual tiene entre sus menciones de estudio,
Andragogia; y filoséficamente se fundamente en elia, figura también en el

proyecto que se puso en practica en la Universidad de la Tercera Edad.

Por esto, una de las causas que detiene el crecimiento personal de las
personas mayores (jubilados por supuesto inciuidos) en Venezuela es la faita
de oportunidades educativas y le son urgentisimas porque alli podrian
encauzar sus necesidades, motivaciones, intereses y expectativas propias de
la edad, de éstas personas. Entre los principios de la Andragogia estan: la
horizontalidad y la participacion; originandose una busqueda constante entre
facilitador y participantes para resolver situaciones de aprendizaje, que

origina la autogestién e independencia dei aduito en la continuidad de su

educacion.

Es de gran importancia para la poblacion jubilada (de la tercera edad) y los
proximos a jubilar, que existan instituciones en el pais que basen su actividad
en principios andragogicos, que se tomen en cuenta en la planificacién y todo
el proceso. El adulto, acorde a la época actual, debe estar realizando
continuos ajustes en cuestiones inherentes, tanto a nivel profesional, como
familiar y politico-social. Por lo tanto, debe trabajar en su actualizacién el

resto que le quede de vida.

El Outplacement, se dispone hacerle ver al recurso humano potencial de

jubilacion, que la separacién de las funciones cotidianas en la oficina, es solo
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una etapa, donde la vida continua y de alli que se le asesore y encause en

otras alternativas sobre lo que puede hacer.

K.- Reflexiones sobre la jubilacion y el sistema de seguridad social

La necesidad de trabajar.

El trabajo es algo que puede ayudar a completar el sentido de la vida,
siempre que sea coherente y se acople a los deseos, tendencias y aptitudes
de cualquier persona. Es una fuente importantisima de satisfacciones y
problemas que influye notablemente en el modo de ser. Se puede decir que
algunas personas tienden a elegir determinados trabajos en funcién de su
personalidad, y al mismo tiempo, que un trabajo u otro van a contribuir a

modelar la personalidad de aquellos que lo gjercen.

El trabajo llena de sentido la vida porque sirve para encauzar en una
direccion el desarrollo de la personalidad. Mediante el trabajo se siente el
poder de ser utiles a los demas, aumentando la autoestima al comprobar
como la sociedad valora, no sélo econdmicamente esta labor. De este modo
se facilita la adaptacion social, a la vez que se encuentra un medio para
expresar las aptitudes creativas, la capacidad de esfuerzo, constancia, y
hasta renuncia. La falta de trabajo suele provocar a medio o largo plazo una

profunda sensacion de vacio existencial.

El trabajo es para algunas personas la unica actividad que les suscita
suficientes interés, a la vez que constituye [0 que de modo casi exclusivo
llena su vida. Con la jubilacion, o al abandonar el trabajo por otros motivos,
se produce un vacio que no se puede llenar de forma improvisada. Es

verdaderamente necesario a que a lo largo de la vida, cada persona, y segun
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sus propias tendencias, amplie su circulo de actividades e intereses, de
modo que, al llegar a la vejez, pueda ocupar el tiempo tan amplio que en
estos momentos tiene a su entera disposicidon de modo que no sea una carga
que no se sabe como llenar hasta el punto de plantearse cémo pasar el
tiempo, sino una auténtica oportunidad para dedicarse a aquellas actividades

que, precisamente por falta de tiempo, no pudo desarrollar mas en etapas
anteriores de su vida.

La Jubilacion Edad de Oro

La Jubilacién es el beneficio que le corresponde al trabajador al cumplir con
el requisito de edad y los anos de servicios establecidos en las leyes
respectivas. La jubilacion o retiro de la actividad laboral, es propia y
corresponde a las caracteristicas de las sociedades industriales, modernas,
donde el hombre es factor importante del proceso productivo y ha logrado en
parte, después de interminables luchas, la conquista al cese del trabajo en
forma remunerada, la cual le permite culminar sus afnos de inactividad, con la
garantia de un ingreso capaz de satisfacer sus necesidades materiales y no
materiales. (Vallejo, J., 1996).

La jubilacion, como culminacion de la vida activa del hombre, es deseable
para algunos, para otros acarrea una multiplicidad de problemas, que la
sociedad misma tiende a agravar, por su concepcion desvalorizada del

hombre de edad avanzada como persona improductiva.

Las politicas de jubilacién obligatoria, constituyen un factor cada vez mas
poderoso en el desplazamiento y movilidad de la fuerza laboral, representada
en los trabajadores de mayor edad; aspecto que plantea serias cuestiones en
relacion a los efectos que puede causar en el ajuste de los jubilados. La

pérdida de la capacidad de producir ingresos, debido a la jubilacién, la
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enfermedad o la renuncia de los empleadores a concretar personas mayores
en las sociedades capitalistas industriales, se extiende progresivamente a las
personas de cuarenta (40) afos, cuya ocupacion en el mercado de trabajo es
considerada como una desventaja econémica para la produccion.

Por ley de desarrolio biolégico a cada edad se llega inexorablemente, a no
ser que el vivir se vea interrumpido por la muerte. La tercera edad como las
otras edades, presupone las vivencias de las anteriores de las cuales resulta
y en la que es programada. Por eso se afirma que la vejez, no es algo que le
acontece sorpresivamente al ser, sino que el ser, viviendo, se hace viejo. La
vejez o tercera edad de la vida, es activa y valiosa si se saben aprovechar las
posibilidades. Ella también presenta una fisonomia propia, determinada por
complejos y numerosos agentes y en la cual el organismo sufre muitiples
modificaciones de orden morfoldgico, fisico y bioldgico. La tercera edad, por
el dinamismo estructurante de la vida, se va constituyendo a través de los
resultados acumulativos que aportaron las diversas edades. Como todo
grado de realizacion de la vida determina un cierto nivel de exterminio y
envejecimiento por desgastes, en esta ultima etapa el organismo liega a un
nivel en que baja la resistencia juvenil, disminuye el ritmo de la actividad, hay
un limite para los esfuerzos, y en fin, se vuelve sensible a las afecciones

fisicas y vulnerable en el aspecto psicologico.

L.-Los Nuevos desafios

La jubilacion constituye a menudo una fuente importante de conflictos
psicolégicos. Durante las ultimas décadas se ha conseguido un progresivo
aumento de la edad media de vida, con los que son mucho mas numerosas
las personas que llegan a jubilarse y, sobre todo, se han conseguido que se

vivan mucho afos mas que antes después del momento de jubilarse, sobre
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todo si se tiene en cuenta que la edad de jubilacion se ha anticipado hasta
edades mas tempranas.

En la actualidad se presenta una situacion hasta cierto punto paraddjica: el
hombre vive mas afos, y se jubila antes que en épocas pasadas. Este
conjunto de circunstancia hace que el hombre trabaje, en un sentido estricto,
durante un periodo de tiempo mas corto, con lo que se reduce la proporcion
de poblacion activa.

En este capitulo se presentan las dos caras de la moneda, por un lado se
retrata los aspectos negativos del sujeto por jubilarse, es decir, los conflictos
gue confronta y por otra parte el amplio mundo de oportunidades que se
presentan para el jubilado, que hacer, o actuar en lugar de pensar en que ya
no trabaja. Todo esto aunado a las experiencias personales de algunos
individuos que recibieron su programa de outplacement ante una des-
incorporacion.

M.- Aspectos negativos que se dicen sobre el jubilado

Existen muchos aspectos negativos sobre el jubilado, los cuales contribuyen
a formar esa imagen descalificada e injusta que tiene de él la sociedad.
Sabiendo que son muchos los aspectos, el analizarlos siquiera en parte
resultaria bastante extenso, sin embargo se destacan tres aspectos
fundamentales, basados en la concepcidn original del Calderon, M, (1995) y

que la autora de la investigacion se solidariza ante tales posturas. En sintesis
serian:

Descalificacién del Jubilado: Constantemente el jubilado es descalificado,
se le mira con lastima y no faita razén, no por ser desvalido, depauperado o

desecho como lo pregona una parte de la sociedad, sino que también el
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mismo jubilado, apabuliado, inconscientemente se auto-compadece y este

injusto sentimiento no esta consono con la realidad de la vida.

Decir jubilado, es pensar ya en alguien que esta al terminar su vida
productiva, y por tanto esta a un paso de la muerte, se suma a esto la
imagen achacosa que se tiene del mismo. Todo esto es errbneo porque ser
jubilado, no es sinonimo de todos estos aspectos; desgraciadamente, se
comete el error de generalizar, existen jubilados en estas condiciones, pero

no tiene porque ser la regla.

A las circunstancias comentadas, se agrega la situacidbn econémica en la
cual queda (peor en muchos casos que cuando estaba activo) y el cambio de
actitud hacia €l muchas veces de familiares y amigos. La familia en muchas
ocasiones, deja de lado a su pariente jubilado, cuando deberia ser lo
contrario, ya que ahora es cuando éste necesita mas apoyo de elia y de la
sociedad.

Se descalifica al jubilado, sin pasearse por la posibilidad de que a todas las
personas les tocara serlo (a menos que fallezcan) y se debe recordar que se
debe tratar a los demas como quisiera que lo tratasen a uno. Dicho de otra

forma “se cosecha lo que se siembra”

Es un problema generacional el rechazo al jubilado: Se

considera un problema originado por la brecha generacional la no aceptacion
del jubilado por la sociedad, y si lo es, pero jpor qué?. Primeramente se
tendria que ver ;Como ha estado esa formacién familiar-moral de los
menores a cargo?, ¢Cuanto tiempo se ha dispuesto para trabajar con ello
este aspecto? No se necesita pensarlo para darse cuenta, que la parte

basica de la formacion moral y ética del individuo, la han descuidado, por
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muchas causas entre ellas: No me formaron, no formo./ No hace falta./ La

vida esta dificil, demasiado aprisa./ El Stress./ Con eso no van a comer .

Cuando se mire la situacion con la importancia que tiene y cada uno haga lo
que pueda desde su posicion y posibilidades, tal brecha sera menor y si la
accion se multiplica se llegaria muy lejos. EI cambio de actitud en la
formacion moral de los menores traera como resultado un ciudadano
informado y consciente de deberes y derechos, con formacién, sobre todo la
parte humana. Este rechazo ya sehalado no solo dafia al jubilado, sino a
cualquier ciudadano, lo acertado es que se atienda a tiempo, indique el

camino y actitud correcta.

Actitud que puede asumir el jubilado: Es dificil la induccion a un cambio
por parte de la familia y la sociedad, porque la aspiracion siempre es
ambiciosa, ya que no debe ser que al jubilado se le mire con lastima o
sobreproteccidén sino que se le mire con justicia, apreciando cuanto vale
como persona, la cual entregd su mayor fuerza de trabajo en servicio a la
sociedad.

La actitud de los jubilados debe ser de valor y dignidad, con alta autoestima y
orgullo de sus logros, vivir con la satisfaccion de la labor cumplida. Esto
equivale a no permitir en ningin momento que la persona ignorante pueda
herir la condicion de jubilado.

N.- Principales repercusiones sociales y econémicas del jubilado

La mayoria de los jubilados piensan que se encuentran fisica e
intelectualmente bien dotados como para que se les obligue a jubilarse, lo
que casi siempre es una gran realidad. Por lo tanto se ven excluidos del

mundo laboral por leyes que consideran injustas. Otros, generalmente
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desean jubilarse, pero al paso del tiempo, no saben a qué dedicar su tiempo
y aforan de nuevo el trabajo. Presentandose de esta forma una situacion
controversial donde el sujeto debe afrontar diversas situaciones, entre ellas

se pueden mencionar:

Miedo a la jubilacién: existe un temor latente de ser sefalado como
jubilado, de alli que surja la negacion a pertenecer a este renglén.
Pensamientos como no querer ser segregado socialmente, desatendido o

irrespetado, visto en una situacion inferior a la de los demas.

Vida social: 1a persona jubilada necesita ampliar o cuando menos, mantener
a un grupo de amistades, propiciando la continuidad de su vida social. El ser
humano es por naturaleza sociable, y llegada la jubilacion algunos optan por

aislarse de todo grupo o actividad social.

Situaciéon econémica: uno de los elementos que pesa en la vida del jubilado
es status econdémico, casi siempre la jubilacion es una misera pension
referida a un porcentaje del sueldo que devengaba, lo que apenas le alcanza
para mal comer, mientras que la inflacién va a gran velocidad, a él no se le
son revisadas sus entradas econdémicas y equiparadas con la nueva realidad.
Esto tiene gran influencia en el hecho de que el jubilado viva con stress y se

deprima constantemente.

Soledad: hay quienes la consideran positiva para la reflexién, la meditacion y
la creatividad. Otros la miran como negativa partiendo de la sociabilidad del
hombre. Algunos hacen clara diferencia entre estar solo y sentirse solitario,
puede contribuir con otros factores a engrandecer la depresion, pérdida de
motivacién, tristeza y pérdida del deseo de vivir.
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O.- Aspectos positivos de la jubilacién

La jubilacion, cuando se accede a ella debidamente mentalizado, supone una
auténtica oportunidad, por cuando se disfruta de unas condiciones favorables
gue se habian perdido al integrase en el mundo laboral y que se recobran de

nuevo al afrontar tal situacion.

1. Recuperacion del la libertad. Desde el momento en que el individuo se
integra a una organizacion como trabajador de la misma, pierde gran parte
de la libertad, puesto que no solamente viene condicionado por el trabajo en
si, sino también por las repercusiones que éste tiene en su vida privada y
familiar. Los problemas surgidos en la empresa le afectan y le acompanan
hasta su casa, donde perturbaran, iguaimente, la paz familiar. Todas las
preocupaciones y desvelos por llegar puntual al trabajo un dia tras otro, la
necesidad e realizar tareas que no siempre coinciden con sus intereses, la
convivencia con personas que no se han elegido, constituyen otras tantas
razones de limitacion de la libertad del hombre. De esto se ve libre el
jubilado. Ahora bien, mediante las jornadas debe prepararse para saber

administrar esa libertad y no abandonarse.

2. Recuperacion del tiempo libre para dedicarse de pleno a aquellas cosas
que hasta entonces le venian vedadas por la dedicacién exclusiva al trabajo.
Esta dependencia del mundo laboral condiciona no solo al trabajador en si,
sino también a su esposa y familia, cuyos movimientos vienen delimitados
por el estilo de vida del cdnyuge trabajador.

3. La situacidon del jubilado permite, por las razones indicadas dedicarse a
una labor creativa y emprendedora no solamente para el interesado, sino
también para la propia sociedad. E! jubilado es una persona que redne unos
conocimientos y una experiencia que sélo el transcurso del tiempo hace

posible. Es imprescindible que el propio jubilado tome conciencia de sus
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grandes posibilidades e incluso de la obligacion que tiene contraida con la
propia sociedad, a la que tiene que hacer participe de sus conocimientos y
habilidades que, con tanto esfuerzo, ha ido adquiriendo a lo largo de la vida.
(Autores Varios, 1993).

P.- Actividades que le conviene realizar

Del autor Marquez, E. (1987), se han sintetizado parte de las actividades
sugeridas, combinandolas con las que a juicio de la autora son pertinentes
realizar:

A) Control médico sin exageraciones: tan solo ejecutar los pertinentes, los
justos para seguir gozando de buena salud. Aqui se contemplan los
chequeos médicos, ginecologia o urologia, examenes de laboratorio, control
odontolégico y dietético. Alimentacion balanceada, menos grasas.

B) Descanso: suefios reparadores después de actividades largas, paseos
amenos. No hacer nada. Relajacion, meditacion, yoga, oir musica, disfrutar
de aguas termales, entre las mas famosas. Carabobo, Tachira, Trujilio y

Monagas. Sencillamente contemplar el Avila.

C) Diversion: Privara la individualidad del sujeto, y sus gustos por juegos en
colectivo o actividad solitaria e intereses. Asistencia a espectaculos.
Exposiciones, Cines. Visitas a museos. Conciertos. Turismo. La
recomendacion hecha por el comun de los autores es no viajar en

vacaciones. En cuanto a juegos, se pueden citar. domino, bingo, ludo.
D) Actividades de Desarrollo. contemplan cosas que hacer, hobbies,

continuar aprendiendo. Nuevos adiestramientos y entrenamiento, participar
en Talleres, Investigaciones entre otros.
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Q.-Experiencias con participantes de Outplacement

En el curso de las inquietudes que marcaron la seleccion del tema hoy objeto
de estudio, la autora tuvo la oportunidad de intercambiar opiniones con
sujetos que pasaron por un programa de outplacement, y con fines didacticos

relata en este apartado parte de la experiencia de dos sujetos:

1) “Pensé que estaba acabado, en realidad me senti muy mal, llegué hasta el
punto de somatizar mi angustia, y sali de reposo por varios dias, gracias a la
ayuda y al tratamiento brindado por la compafia, mis compaferos y yo
salimos airosos de este trance”

2) “En mi caso opté por la liquidacion, con ello recibi una considerable suma
de dinero y la exoneracién del servicio eléctrico de por vida, y una pdliza de
hospitalizacion para mi y mi familia a precios muy solidarios, asi mismo la
liquidacién de cualquier préstamo que estuviera pendiente”.

La aplicacion de la herramienta tuvo lugar en la Electricidad de Caracas, que
ofreciendo un paquete de beneficios atractivos, redujo parte de su ndmina
antes de la compra del Consorcio Internacional AES. En el primer caso

correspondia a una jubilacion y en el segundo un retiro voluntario asistido.

En los dos casos, los participantes sefialan como por intermedio de charlas,
talleres (autoestima, apertura al cambio, gerencia media, oportunidades de
negocios) y entrevistas con psicologos y terapistas ocupacionales, su salida
de la empresa fue planificada y se efectuo sin trauma alguno para las partes
involucradas.
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I1.1.4.- Bases Legales

A.- SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL EN VENEZUELA (1999)

El sistema de seguridad social en Venezuela, establece la proyeccion
econdmica como derecho para los sujetos jubilados, pensionados o retirados,
de acuerdo al basamento legal previsto en la Constitucion de la Republica

Bolivariana de Venezuela

Articulo 94. “En forma progresiva se desarrollara un sistema de
seguridad social tendiente a proteger a todos los habitantes de la
Republica contra infortunios del trabajo, enfermedad, invalidez, vejez,
muerte, desempleo y cualquier otro riesgo que puedan ser objeto de
prevision social asi como contra las cargas derivadas de la vida familiar”.

Este basamento engloba temas como la salud publica, el subsidio de
desempleo, los planes publicos de pensiones o jubilaciones, la ayuda por

hijos y otras medidas, como derecho para los sujetos jubilados, pensionados
o retirados.

Ley del Estatuto sobre el Régimen de Jubilaciones y Pensiones del los
Funcionarios o Empleados de la Administracion Pablica Nacional de los
Estados y de los Municipios y su reglamento (1990).

Articulo 3. “El derecho a la jubilacion se adquiere mediante el
cumplimiento de los siguientes requisitos: a) cuando el funcionario haya
alcanzado la edad de 60 afios, si es hombre, o de 55 aiios si es mujer,
siempre gue hubiere cumplido, por lo menos 25 afios de servicio. b)
cuando el funcionario o empleado haya cumplido 35 aiios de servicios,
independientemente de la edad”.

Paragrafo primero: “para que nazca el derecho de la jubilacién sera
necesario en todo caso que el funcionario o empleado haya efectuado no
menos de sesenta (60) cotizaciones mensuales. De no reunir este
requisito la persona que desee gozar de la jubilacion debera contribuir
con la suma unica necesaria para completar el niamero minimo de
cotizaciones, la cual serd deducible de las prestaciones sociales que
reciba al término de su relacion de trabajo, o deducible mensualmente de
la pension o jubilacion que reciba, en las condiciones que establezca el
reglamento”.

47



Articulo 8. “El sueldo base para el calculo de la jubilacién se obtendra
dividiendo entre 24 la suma de los sueldos mensuales devengados por el
funcionario o empleado durante los dos (ltimos afios de servicio activo”.

Articulo 9. “El monto de la jubilacion que corresponde al funcionario o
empleado sera el resultado de aplicar al sueldo base, el porcentaje que
resulte de muiltiplicar los afos de servicio por un coeficiente de 2.5. La
jubilacion no podra exceder del 80% del sueldo base”.

Ley de Homologaciéon de las Pensiones del Seguro Social y de las
Jubilaciones y Pensiones de la Administraciéon Publica, al Salario
Minimo Nacional (1992).

Articulo 2. “La Republica garantiza a los ciudadanos asegurados,
beneficiarios de la pension de vejez e invalidez del Seguro Social y de la
Jubilacion de la Ley del Estatuto sobre el Régimen de Jubilaciones y
Pensiones de los Funcionarios o Empleados de la Administracion
Pablica Nacional, de los Estados y de los Municipios, mayores de
sesenta (60) afios si fueran varones o de cincuenta y cinco (55) si fueran
mujeres, siempre que asi lo soliciten, una cantidad igual al salario
minimo legal mensual vigente para la ciudad de Caracas, mediante el
pago con cargo al presupuesto de ingresos y gastos publicos™.

Desde hace algun tiempo se esta proponiendo la necesidad de reformar la
seguridad social, en 1997 se realizaron algunos cambios, pero a la fecha no
han entrado en vigencia. Actualmente se realiza una propuesta de reforma,
dentro de la cual esta prevista la creacion de los denominados fondos de
pensiones, y segun el proyecto de ley, por esta via todo trabajador tendra
pensiones dignas que garantizan su vejez tranquila, por cuanto se manejaran
por administradoras independientes y con experiencia en el ramo. El
proyecto de Ley del Subsistema de Pensiones establece que una vez
cumplidos los 60 afos y haber hecho 360 cotizaciones, todas las personas
tendran derecho a percibir su pension; sin embargo, cada dos afos el

requisito de edad para recibir ese beneficio sera incrementado.

Las personas que estaran insertas en el régimen contributivo al cual
aportaran todos los trabajadores, les aumentara cada dos afos en un afo la
edad hasta llegar los 65 afos. Segun Armas, M. (2000), el ajuste tanto de

las cotizaciones como de la edad se debe en parte alas expectativas de vida
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y la disminucién de las tasa de natalidad. Segun los calculos de la comision,
la expectativa de vida en el pais para el 2020 sera de 77 afnos, mientras que
la tasa de natalidad bajara a 2.1%, lo que significa que la piramide

poblacional se invertira.

Cerrando la revisidn de la legislacion y sus articulados se puede afirmar que
en la mayoria de los estatutos de las diferentes Asociaciones de Jubilados
existentes en Venezuela, se observa basicamente la orientacién hacia las
mejoras econdmicas, ayuda médico asistencial en desavenencia con lo
indicado en las leyes que regulan la seguridad social del trabajador, ya que
no se consideran otros aspectos tales como: recreativos, culturales, sociales,

entre otros, que involucren tanto al trabajador como a su familia.

Las contingencias amparadas por el Sistema de Seguridad Social
Venezolano son aquellas vinculadas con el derecho a la salud y las
prestaciones por maternidad, patemidad, enfermedades y accidentes
cualquiera sea su origen, magnitud y duracién, discapacidad, necesidades
especiales, pérdida involuntaria del empleo, desempleo, vejez, viudedad,
orfandad, vivienda y habitat, recreacion, cargas derivadas de la vida familiar y
cualquier ofra circunstancia susceptible de prevision social que determine la
ley.

Frente a tales contingencias, el Sistema de Seguridad Social Venezolano

garantizara entre otras las prestaciones siguientes:

e Promocion de la salud de toda la poblacidbn de forma universal y
equitativa, que incluye la protecciéon y la educacién para la salud y la
calidad de vida, la prevencidon de enfermedades y accidentes, la
restitucidn de la salud y la rehabilitacién; oportuna, adecuada y de
calidad.

49




Programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso vy
turismo social.

Promocion de la salud de los trabajadores y de un ambiente de
trabajo seguro y saludable, la recreacion, la prevencion, atencion
integral, rehabilitacion, reentrenamiento y reinsercion de los
trabajadores enfermos o accidentados por causas del trabajo, asi
como las prestaciones en dinero que de ellos se deriven.

Proteccion integral a la vejez.

Pensiones por vejez, sobre vivencia y discapacidad.

Atencion integral al desempleo a través de los servicios de
informacion, orientacién, asesoria, intermediacion laboral, y la
capacitacion para la insercion al mercado de trabajo; asi como la
coordinacion con organismos publicos y privados para el fomento del
empleo.

Atencidn a las necesidades de vivienda y habitat mediante créditos,
incentivos y otras modalidades.

Cualquier otra prestacion derivada de contingencias no previstas en

esta Ley y que sea objeto de prevision social.

B.- OBJETIVOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL EN VENEZUELA (1992)

La Seguridad Social tiene como objetivo proteger a los habitantes de la

Republica, de las contingencias de enfermedades y accidentes, sea o no de

trabajo, cesantia, desempleo, maternidad, incapacidad temporal y parcial,

invalidez, vejez, nupcialidad, muerte, sobre vivencia y cualquier otro riesgo

que pueda ser objeto de prevision social, asi como de las cargas derivadas

de la vida familiar y las necesidades de vivienda, recreacion que tiene todo

ser humano.
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La Seguridad Social debe velar porque las personas que estan en la
imposibilidad sea temporal o permanente de obtener un ingreso, o que deben
asumir responsabilidades financieras excepcionales, puedan seguir
satisfaciendo sus necesidades, proporcionandoles, a tal efecto, recursos

financieros o determinados o servicios.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 86: “Se establece que toda persona tiene derecho a la Seguridad
Social como servicio puablico de caracter no lucrativo que garantice la
salud y la proteccion ante las contingencias, articulo ademas enmarcado
dentro del Capitulo referente a los derechos sociales y de las familias”.

Articulos 83, 84 y 85: “Establecen el derecho a la salud y la creacién de un
sistema puablico nacional de salud integrado al sistema de seguridad
social, en base a ello es que se enrumban los objetivos del Sistema de
Seguridad Social”.

C.- AMBITO DE APLICACION DE LA SEGURIDAD SOCIAL EN
VENEZUELA (1992)

Estaran protegidos por el sistema los habitantes de la Republica que
cumplan con el requisito de afiliacién, la proteccion social que garantiza el
Sistema requiere de la afiliacibn del interesado y el registro de sus
beneficiarios calificados. Corresponde al empleador la afiliacion de sus

trabajadores y quienes no tengan relacion de dependencia lo haran
directamente e individualmente.

D.-SUBSISTEMAS DE LA SEGURIDAD SOCIAL EN VENEZUELA (1992)

1) Subsistema de pensiones: tiene por objeto la cobertura de las

contingencias de invalidez, vejez, muerte, asistencia funeraria, nupcialidad y
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sobre vivencia. El Subsistema de Pensiones es unico y lo conforman dos (2)
regimenes: el de Capitalizacibn Individual y el de Solidaridad

Intergeneracional, en los cuales participan, de acuerdo con sus ingresos,
todos los contribuyentes.

2) Subsistema de Salud: tiene por objeto garantizar a los afiliados el
financiamiento y la seguridad de la prestacion de los servicios de salud. Los
beneficios que otorgaran el subsistema y sus condiciones seran
determinados en la ley especial. El Subsistema de Salud es unico y lo
conforman dos (2) regimenes de caracter contributivo: el Solidario, de

afiliacion obligatoria, y el Complementario, de afiliacién voluntaria.

3) Subsistema de Paro Forzoso y Capacitacion laboral: tiene como objeto
la proteccion temporal del afiliado por la terminacion de la relacion de trabajo
en los términos y condiciones sefialados en la Ley del Subsistema, mediante
el otorgamiento de prestaciones en dinero;, asi como procurar su pronta
reinsercion al trabajo, a través del servicio de intermediacion y capacitacion
laboral. Estara constituido por un régimen financiero de reparto, de caracter
solidario. Se constituira un Fondo de paro Forzoso de caracter obligatorio y
solidario que cubrira los gastos de indemnizacion econdmica, salud y

capacitacion laboral. Su administracion estara a cargo del IVSS.

4) Subsistema de Vivienda y Politica Habitacional: tiene por objeto
generar las facilidades a los afiliados y a los beneficiarios del Sistema, para
el acceso a una vivienda digna y adecuada, incluyendo sus servicios
urbanisticos basicos; ademas de estimular y apoyar la participacion individual
y comunitaria en la solucion de sus problemas habitacionales. Dicho ahorro
se constituira con las contribuciones que los trabajadores y empleadores y
los rendimientos que estos produzcan. Su administracion la implementara la
Ley Especial del Subsistema.
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5) Subsistema de Recreaciéon: promover e incentivar el desarrollo de
programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social para los afiliados y beneficiarios del Sistema de Seguridad Social
Integral. La ley Especial del Subsistema definira los lineamientos vy
establecerd las normas para desarrollar en forma directa o0 mediante
acuerdos con entidades publicas o privadas, los programas de recreacion.
Utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social, asi como el fomento
de la construccion, dotacidn. Mantenimiento y proteccion de la infraestructura
recreacional.

E.- PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA SEGURIDAD SOCIAL EN
VENEZUELA (1992)

La Seguridad Social Integral se basa en los siguientes principios:

¢ Universalidad: Es la garantia de proteccidon para todas las
personas amparadas por esta Ley, sin ninguna discriminaciéon y en
todas las etapas de la vida;

s Solidaridad: Es la garantia de proteccion a los menos favorecidos
en base a la participacion de todos los contribuyentes al sistema;

¢ Integralidad: Es la garantia de cobertura de todas las necesidades
de prevision amparadas dentro del Sistema.

e Unidad: Es Ila articulacion de politicas, instituciones,
procedimientos y prestaciones, a fin de alcanzar su objetivo.

e Participacion: Es el fortalecimiento del rol protagénico de todos
los actores sociales, publicos y privados, involucrados en el
Sistema de Seguridad Social Integral.

¢ Autofinanciamiento: Es el funcionamiento del sistema en

equilibrio financiero y actuarialmente sostenible.
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o Eficiencia: Es la mejor utilizacion de los recursos disponibles, para
que los beneficios que esta Ley asegura sean prestados en forma
oportuna, adecuada y suficiente.

Los articulos sefialados corresponden al eje principal de lo que constituye el
sistema de seguridad social en Venezuela, presentando los requisitos que
deben cumplirse tanto para hombres como mujeres y el monto minimo de la
pension. Vale la pena destacar que muchas, no pasan de ser buenas
intenciones, porque en la practica real, representa una pesadilla para el
jubilado, el cobro de su pension por demas injusta. Cabe destacar que la Ley
Organica del Trabajo vigente no establece articulos relacionados a la

jubilaciones y pensiones de los trabajadores.
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CAPITULO 1li
l1l.1.- MARCO METODOLOGICO

Il1.1.1.- Tipo de Investigacién

El presente capitulo esta referido a la metodologia a utilizar en la presente
investigacion; refiriendose la misma como: aspecto metodolédgico, disefio
metodologico o marco metodologico y sefialada por Pérez (2005) como...”un
plan que se traza el investigador, conformado por las estrategias, métodos y

procedimientos necesarios para alcanzar los objetivos propuestos” (p.72)

La metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las
técnicas y los procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la
indagacion. Es el “‘como” se realizara el estudio para responder al
problema planteado (p. 45)

Por lo cual en el presente marco metodoldgico se resaltara de manera clara,
coherente y entrelazados con cada uno de los objetivos propuesto en esta
investigacion, a fin de dar respuesta al problema planteado en el presente
estudio.

La investigacion que se pretende desarrollar correspondera a un estudio
documental y de campo, puesto que los hallazgos derivados del proceso
investigativo seran obtenidos en forma directa de la realidad, es decir, los
datos de interes se obtendran de los funcionarios adscritos a la Corporacion
de Salud del Estado Bolivariano de Miranda, que saldran jubilados en el
presente ano. Tal como lo sefala Tamayo, M. (1995) “su valor radica en que
permiten cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han obtenido
los datos, lo cual facilita su revision 0 modificacion en caso de surgir dudas”
(p. 71)
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Se tratara pues de una investigacion de caracter descriptivo. Centrando su
atencidon en conocer la situacion actual de tales funcionarios, y aportar
mediante el disefio del programa una aplicacion para facilitar su

desvinculacion con su trabajo actual.

Siguiendo a Hernandez y Otros (1998), su propésito fundamental sera
“describir situaciones y eventos, es decir, como es y como se manifiesta
determinado fenémeno” (p. 60).

l11.1.2.- Disefo de Investigacion

La investigacion es un proceso sistematico, articulado y relacionado en
donde el investigador tiene la particularidad de controlar y asumir una postura
critica ante los resultados que se obtienen. Pérez (2005), es por ello que se
debe de asumir una via, camino, o estrategia para dar respuesta al problema

planteado, para ello es necesario recurrir a un disefio de investigacion.

Balestrini (2006) define este disefio de investigacién como:

...el plan global de investigacion que integra de un modo coherente y
adecuadamente correctas técnicas de recogida de datos a utilizar,
analisis previsto y objetivos...el disefio de una investigacion intenta dar
de una manera clara y no ambigua repuesta a las preguntas planteadas
enla misma. (p.131)

Por otro lado la presente investigacion estd enmarcada dentro de la

modalidad de Proyecto Factible, basandose en los resultados previos de una
investigacion de campo.

Segun la Universidad Pedagoégica Experimental Libertador (UPEL, 2006)

comprende: “...la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de
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un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la
formulacion de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos” (p. 7).
En el caso particular el disefio de un Programa de Outplacement aplicable a
los Funcionarios de Corposalud, resulta una propuesta viable como
alternativa de solucién al problema que para muchas personas significa salir
jubilado, y también en parte de la empresa dado que se desprende de un

recurso muy bien preciado.

Por estar enmarcada la investigacidn dentro de la modalidad de proyecto
factible se ejecutara en cuatro fases: (a) Fase Diagnostica: correspondiente a
la medicién directa de algunas variables, luego de ello se ejecutaran las tres
fases a saber: (b) Fase de Factibilidad, (c) Fase de Disefio y (d) Fase de

Validacién, cada una de las cuales se detallan posteriormente.

El disefio investigacion es no experimental transaccional, dado que su unico
proposito es “recolectar datos en un momento dado y en un momento unico”

(Hernandez y Otros 1998, p.186) para actuar en consecuencia a futuro.

111.1.3.- Poblaciéon o Universo

Selltiz, (citado por Hernandez y Otros, 1998), define a la poblacion como: “el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” Segun esta definicion, la poblacién objeto del presente
estudio estuvo conformada por un universo de 65 empleados potenciales a
ser jubilados en la Corporacién de Salud del Estado Bolivariano de Miranda,
segun la “Relacion de Personal Empleado que solicita su jubilacion para el
primer semestre de 2007”, suministrada por la Direccion de Recursos

Humanos — Unidad de Prestaciones sociales de Corposalud.
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Los sesenta y cinco (65) empleados prestan sus servicios en las
Dependencias: Oficina Sede, USLT, H. Victorino Santaella, CS Charallave,
Cua, Santa Lucia, Guarenas, Baruta, Caucagua, Rio Chico, Higuerote,
Tacarigua de Mamporal, Zona XXy M| Este.

Los mismos han efectuado no menos de 60 cotizaciones ¢ con la disposicion
de pago al respecto, o estan en condicion de jubilacion excepcional de 15
anos minimos de servicios aprobados por la Asamblea Legislativa (Articulo
8° a 35° Ley de Jubilaciones y Pensiones de Funcionarios ¢ Empleados al

Servicio del Poder Publico del Estado Miranda).

l11.1.4.- Muestra

Al hablar de muestra Pérez (2005) la define como “ una porcion, un
subconjunto de la poblacion que selecciona el investigador de las unidades
en estudio, con la finalidad de obtener informacion confiable y representativa’
(p.75) de igual forma Morles; (citado por Arias, 1999), define la muestra como
“subconjunto representativo de un universo o poblacion” (p.49); al referirse
que la muestra es un subconjunto de la poblacién es importante entonces,
definir como una prioridad la unidad de analisis seleccionada en la presente
investigacién; queda clara que al hablar de unidad de analisis esta
circunscripta a las personas, organizaciones, comunidades etc. o0 como o
sefiala en otras palabras los autores Hernandez R, Fernandez C y Baptista
(2003), la unidad de analisis se refiere a sobre que 0 quienes se van a
recolectar datos.

Los sujetos ha ser seleccionados se regiran bajo los criterios siguientes: (1)
Funcionarios Adscritos a Corposalud Miranda, activos actualmente. (2)

Proximos a jubilarse segun el basamento legal, y (3) Disposicion de los
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funcionarios para participar en el Programa que se pretende desarrollar. De
acuerdo con los criterios sefnalados el tamafo de la muestra estuvo

conformado por un 47% del total de la poblacion.

El muestreo no probabilistico, se refiere, a “sub grupo de la poblacién en la
que la eleccion de los elementos no dependen de la probabilidad sino de la
caracteristica de la investigacion” Hernandez R, y otros (2003); en este tipo
de muestreo las muestras para integrar el estudio son tomadas de manera no
aleatoria (sin probabilidad); al no conocerse la probabilidad de los elementos
que integraran las muestra, el investigador establece de manera arbitraria los
criterios de seleccidon de las misma, lo que conlleva que no todo los

integrantes de la poblacidbn en cuestion tienen la misma probabilidad de
formar parte de la muestra.

Para la seleccion de la muestra se utilizara el procedimiento de muestreo no
probabilistico intencional, el cual tiene como principal caracteristica, que la
eleccidon de los sujetos se realiza segun criterios previamente establecidos.
Al respecto Hernandez, y Otros (1998), sefnalan “las muestras no
probabilisticas, pueden llamarse muestras dirigidas, pues la eleccion de
sujetos u objetos de estudio depende del criterio del investigador” (p. 230).

La Muestra de Tipo No Probabilistica-Intencional se define en el
Personal ubicado en la oficina sede, Unidad Sanitaria y Hospital Victorino
Santaella, para un total de treinta (30) funcionarios, atendiendo al criterio
de estar ubicados en la Sede Principal y el Distrito Sanitario N° 1, lo cual
facilita el acceso a las autoridades y a los empleados en Condicién de

Jubilacion.
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Procedimiento

Fase Documental: Se elabord una marcha analitica con las actividades
a seguir para la consecucion de los objetivos propuestos, con base a ésta,
se procedid a realizar el arqueo de fuentes documentales y electrénicas y de
antecedentes acerca de la aplicacion del modelo "Outplacement" tanto en el
ambito internacional como en el ambito nacional, estableciendo las bases
juridicas que enmarcan el proceso de jubilacién para los empleados de la
Corporacién de Salud del Estado Miranda "CORPOSALUD".

Fase Diagndstica: Se procedid a la revisibn de las nOminas y
expedientes para elaborar un listado del "Personal que reune los requisitos
para el Proceso de Jubilacidon". La concentracidn de estos trabajadores en
organismos fuera de la sede principal hacia poco posible el acceso en corto
tiempo; es asi como se toma de manera intencional la muestra en los treinta
(30) trabajadores ubicados en la sede de CORPOSALUD, Distrito Sanitario
N° 1 y Hospital Victorino Santaella.

Una vez determinada la muestra se aplicd un cuestionario descriptivo a
los treinta (30) individuos para determinar la necesidad de aplicacion del
modelo en la muestra seleccionada. Se analizaron los datos y de acuerdo al
resultado arrojado surge la necesidad de aplicar la propuesta.

Fase Final
Finalmente se disefio una propuesta con base en el "Modelo Outplacement”,

adaptada a las caracteristicas de la muestra.

Cuadro 3.- Distribucion de la Poblacion y Muestra

POBLACION % MUESTRA %

Funcionarios 65 100% 30 47%
a Jubilarse

Fuente: Nomina Primer Trimestre de 2007
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I11.1.5.- Recoleccion, procesamiento y analisis de los datos

El anélisis de contenido, segun Arias, F. (1999): “Es la técnica dirigida a la
cuantificacion y clasificacion de las ideas de un texto, mediante categorias

pre-establecidas” (p.77).

Por ello, el anélisis cualitativo se refiere al tratamiento que se le va adar ala
informacion recabada de las fuentes, tanto primarias como secundarias, y al
analisis de las respuestas emitidas por las personas durante la aplicacion del
cuestionario, lo cual permitird revisarlas, relacionarlas e interpretarlas
adecuadamente para llegar a conclusiones pertinentes respecto al problema
planteado.

La recoleccion de datos se efectlio mediante un cuestionario de veinte (20)
items, estructurado en cuatro partes que recogen: Aspecto psico-emocional,
expectativas conocimiento y opinion, acerca del personal en proceso de

jubilacion.

Una vez recolectados los datos, se efectlo la tabulacion y analisis de los
mismos, mediante hojas de Excel, graficando y agrupando los indicadores
pertinentes para analizar la informacién recopilada, tanto cualitativamente
como cuantitativamente. Su detalle se presenta a continuaciéon en el sub-

capitulo: Presentacion y Analisis de Resultados.
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I.1.6.- Cronograma de Ejecucién

Actividades

Meses

Mar

Abr

May

Jun

Conocer el Modelo Outplacement a
profundidad y su aplicacion en la
desincorporacion del personal.

Revision de textos y fuentes electronicas.

Antecedentes acerca del tema e
implementacion

Establecimiento del marco juridico y
legal que rige las jubilaciones de los
empleados de Corposalud.

Determinar la poblacion de funcionarios
de Corposalud en proceso o
condicién de jubilacion.

Revision de ndminas

Entrevista con autoridades y empleados
en condicién de jubilacion.

Andlisis Cualitativo y Cuantitativo
de los datos e informacion. Redaccion.

Entrega final a la Coordinacion
del Postgrado.
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II.1.7.- Resultados Esperados e Implicaciones

Concluido el trabajo de investigacion, la autora tendra pleno conocimiento
de cual es el estado actual y emocional de los funcionarios potenciales a ser
jubilados en el presente afio 2007, pertenecientes o adscriptos a la
Corporacion de Salud del Estado Bolivariano de Miranda, y en
consecuencia plasmar en el programa de outplacement parte de las
inquietudes y expectativas que los sujetos por jubilarse tienen en relacion a
esta nueva etapa de vida.

A corto plazo, se requerira integrar un equipo de profesionales
multidisciplinarios para el apoyo psicologico y conductual, amen de disponer

los recursos y planificar la ejecucion del programa por etapas.

Mas adelante y sobre la experiencia de la aplicacion del programa, se iréan
corrigiendo y perfeccionando las fallas, basandose en la sumatoria de
opiniones esgrimidas por los participantes y subsanando los errores propios

de todo proceso de implantacion.
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I11.1.8.- Consideraciones Eticas y Legales

Finalmente la autora mantiene la opinion de que dado que los funcionarios
por jubilarse poseen un cumulo de experiencias bastante grande por los
anos de desempenio ejercido, es una cuestion de honor y punto a destacar
que cuando se separen de la organizacion Corposalud, brindarles esta clase

de ayuda para tan dificil momento en opinién de algunos.

Adicionalmente se estaria marcando un ejemplo a seguir por las
instituciones de salud publica, donde los beneficiarios serian en forma
mancomunada tanto el ente como el trabajador, de igual modo se sentara un
precedente donde por efecto domino, pudiera extenderse la aplicacion de tal
programa a todos los servicios de salud y asistencia social que conforman le

red hospitalaria de todo el pais.
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CAPITULO IV:
IV.1.- RESULTADOS OBTENIDOS

IV.1.1.- Presentacion y Analisis de Resultados

Tal como fue sefalado en el capitulo anterior, la recoleccion de datos en la
presente investigacion se llevd a cabo mediante la aplicacion de un
instrumento (cuestionario) de veinte (20) items, en una muestra de treinta
(30) empleados potenciales a ser jubilados en la Corporacion de Salud de
Miranda. Dicho instrumento esté estructurado en cuatro partes que recogen:
Aspecto psico-emocional, expectativas conocimiento y opinion, del personal

que se encuentra en proceso de jubilacion.

Los resultados obtenidos de la aplicacion y tabulacion del cuestionario, se

sefalan a continuacion:
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Aspecto Psico-Emocional:

Cuadro 3. Distribucion de respuestas emanadas de los funcionarios
potenciales a jubilarse en ta Corporacién de Salud del Estado Miranda, segun
variable nimero 2 (Calidad de Vida), relacionado con el sub-indicador
Impacto Psicologico. (item 1).

Optimista Ni Optimista, Ni Pesimista Pesimista
Fi % Fi % Fi %
0 0 27 90 3 10

Fuente: Cuestionario 2007

Pesimista
10%

Impacto Psicologico

Optimista
0%

O Optimista
Ni Optimista, ni pesimista
O Pesimista

Ni Optimista, ni
pesimista
90%

Fuente: Cuadro 3.
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Item 2.- Su humor después de iniciarse el proceso de jubilacion es por lo

general:

Cuadro 4.- humor al haberse iniciado el proceso de jubilacion

Excelente Bueno Regular Malo
Fi % Fi % Fi % Fi %
0 0 0 0 9 30 21 70
Fuente: Cuestionario 2007
Su humor después de iniciarse el proceso de su
jubilacion es por lo general:
Bueno
0% Excelente
0%
Regular
30% £1Malo
Regular
OBueno
Malo O Excelente

70%

Fuente: Cuadre 4
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Item 3.- Se disgusta facilmente después iniciado el proceso de jubilacion:

Cuadro 5- Disgustos al haberse iniciado el proceso de jubilacion

Siempre Frecuentemente Rara Vez Nunca
Fi % Fi % Fi % Fi %
30 100 0 0 0 0 0 0

Fuente: Cuestionario 2007

¢ Se disgusta facilmente después de iniciado el proceso de

Jubilacion?
Nunca
0%
O Siempre
Frecuent Frecuentemente
0% Rara vez
0% OORara vez

ONunca

Siempre

100%

Fuente: Cuadro 5
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Expectativas:

Cuadro 6. Distribucibn de respuestas emanadas de los funcionarios

potenciales a jubilarse en la Corporacién de Salud del Estado Miranda, segun
variable numero 2 (Calidad de Vida), relacionado con el sub-indicador

Expectativas. (ltem 4).

Item 4.- Espero ser jubilado para:

Cuadro 8- Expectativas al salir jubilado

Descansar Comenzar nueva | Trabajar en otra No lo se
vida cosa
Fi % Fi % Fi % Fi %
6 20 3 10 0 0 21 70
Fuente: Cuestionario 2007
Espera ser jubilado para:
Descansar Comenzar una
20% nueva vida [ Descansar
10% H Comenzar una nueva vida
[ Otro Trabajo
O No sabe
No sabe Otro Trabajo
70% 0%

Fuente: Cuadro 6
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item 5.- Espero mi jubilacién con:

Cuadro 7- Disposicion al esperar la jubilacion

Ansias Indiferencia Tristeza

Fi % Fi % Fi %

3 10 24 80 3 10

Fuente: Cuestionario 2007

Como espera usted su jubilacion:

Tristeza Ansias
10% 10%
OAnsias
H Indiferencia
O Tristeza
Indiferencia
80%

Fuente: Cuadro 7
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Conocimiento:

Cuadro 8. Distribucion de respuestas emanadas de los funcionarios
potenciales a jubilarse en ia Corporacion de Salud del Estado Miranda, segun
variable numero 1 (Outplacement), relacionado con el sub-indicador
Conocimiento. (ltem 6).

Item 6.- ¢, Conoce usted los requisitos para jubilarse?

Cuadro 8.- Conocimiento de Requisitos

Si No
Fi % Fi %
0 0 30 100

Fuente: Cuestionario 2007 . .
¢Conoce Usted los requisitos para Jubilarse?

¢Conoce Usted los requisitos para Jubilarse?

Si

0%
O Si
BNo
Osi
E No

No NO
100%00%

Fuente: Cuadro 8
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ltem 7.- ¢ Sabe usted cual es el basamento legal de la jubilacién?

Cuadro 9.- Conocimiento de Basamentos legales

Si No
Fi % Fi %
0 0 30 100
Fuente: Cuestionario 2007

iConoce Usted los Basamentos Legales
de la jubilacion?

Si
0%

No
100%

Fuente: Cuadro 9
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Item 8.- ; Conoce usted los beneficios a los cuales tiene derecho como
jubilado?

Cuadro 10.- Conocimiento de Beneficios

Si No
Fi % Fi %
0 0 30 100
Fuente: Cuestionario 2007

¢ Sabe usted los beneficios como jubilado?

Si
0%

aosi
No

No
100%

Fuente: Cuadro 10
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item 9.- ¢ Conoce usted el procedimiento para el tramite de la jubilacion?

Cuadro 11.- Conocimiento de Procedimientos

Si No
Fi % Fi %
0 0 30 100
Fuente: Cuestionaric 2007

¢Conoce Usted los Tramites para la jubilacion?

Si
0%

[asi
H No

No
100%

Fuente: Cuadro 11

74



Item 10.- ¢ Sabe usted cual es el porcentaje de pensién que le corresponde

como jubilado?

Cuadro 12.- Conocimiento de lo que le corresponde por pension

Si No

Fi % Fi

%

6 20 24

80

Fuente: Cuestionario 2007

.Sabe usted el porcentaje de pensién que le
corresponde como Jubilado?

Si
20%

N
80:6
Fuente: Cuadro 12
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item 11.- ; Sabe usted, si en la Corporacién Salud del Estado Miranda existe
un plan de jubilacién?

Cuadro 13.- Conocimiento de Planes de Jubilacion

Si No
Fi % Fi %
0 0 30 100
Fuente: Cuestionario 2007

¢Sabe usted si en la corporacion de salud del estado
miranda existe un plan de jubilacion?

Si
0%

OSi
B No

No
100%

Fuente: Cuadro 13
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item 12.- ; Se siente usted preparado para jubilarse?

Cuadro 14 .- Preparacion ante la jubilacion

Si No ~__Nose
Fi % Fi % Fi %
0 0 0 0 30 100
Fuente: Cuestionario 2007
2 Se siente usted preparado para jubilarse?
No Si
0% 0%
asi
ENo
ONo se
No se

100%
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item 13.- ; Qué planes (actividades a realizar) después de jubilarse?

Cuadro 15.- Actividades a realizar después de jubilarse

Trabajar en otra Descansar Viagjar No se
parte
Fi % Fi % Fi % Fi %
6 20 0 0 0 0 24 80

Fuente: Cuestionario 2007

¢Que planes tiene al jubilarse?

Descansar
0% parte
20%

Viajar
0%

Trabajar en otra

Fuente: Cuadro 15

/8

L1 Trabajar en otra parte
E Descansar

O Viajar

LINo se




Opinidn:

Cuadro 16. Distribucidbn de respuestas emanadas de los funcionarios
potenciales a jubilarse en la Corporacion de Salud del Estado Miranda, segun
variable numero 1 (Outplacement), relacionado con el sub-indicador Opinion.
(ltem 14).

item 14.- Pienso que la jubilacion es:

Cuadro 16.- Que piensa de la jubilacion

Descanso Capacidad Salir de los Reduccion de
Laboral Viejos personal
Fi % Fi % Fi % Fi %
0 0 6 20 18 80 6 20

Fuente: Cuestionario 2007

¢Piensa usted que la jubilacion es?

Reduccion de Capacidad Laboral
personal 20% O Descanso
20% Capacidad Laboral
Descanso 18alir de los Viejos
0% 0 Reduccion de personal

Salir de los Viejos
60%

Fuente: Cuadro 16
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item 15.- Mi jubilacion fue:

Cuadro 17.- Jubilacion basada en los requisitos
Solicitada por mi | Segun requisitos
Fi % Fi %
0 0 30 100
Fuente: Cuestionario 2007

¢ Quién solicito su jubilacion?

Solicitada por mi
0%

OSolicitada por mi
B Seguan Requisitos

Segin Requisitos
100%

Fuente: Cuadro 17
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item 16.- El manejo de los tramites de jubilacion en la Corporacion de Salud

del Estado Miranda es:

Cuadro 18.- Manejo de Tramites

Innecesario y Imprescindibley | Tediosoy largo Rapido y
burocratico obligatorio Aceptable
Fi % Fi % Fi % Fi %
0 0 30 100 0 0 0 0

Fuente: Cuestionario 2007

Manejo de tramites de Jubilacion

Innecesario
0%
Tedioso
0% OInnecesario
Rapido @ Imprescindible
0% i
OTedioso
ORapido

imprescindible
100%  Fyente: Cuadro 18
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item 17 .- La Corporacion de Salud del Estado Miranda ejecuta el proceso de

jubilacién informando a los emplieados:

Cuadro 19.- Informacion a los empleados acerca del proceso de jubilacién

Personalmente Memorando por Aparece en
» escrito cartelera
Fi % Fi % Fi %
0 0 0 0 30 100

Fuente: Cuestionario 2007

Informacioén a los Empleados Acerca del proceso de
Jubilacion

Personaimente Memorando
0% 0%

Personalmente
B Memorando
[ICartelera

Cartelera
100%

Fuente: Cuadro 19
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ltem 18.-Al ser desincorporado de la Corporacion, el personal en condicion

de jubilacion:

Cuadro 20.- Orientacién después de la jubilacién

Recibe un curso Orientacion Recibe No recibe
de induccion economica capacitacion orientacion
Fi % Fi % Fi % Fi %
0 0 0 0 0 0 0 100

Fuente: Cuestionario 2007

Orientacion después de la Jubilacién

Recibe un curso
0%

Orientacion Ec.
0%

No recibe
Orientacion
100%

Capacitacion

0%

O Recibe un curso

M Orientacién Ec.

O Capacitacion

O No recibe Orientacion

Fuente: Cuadro 20
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item 19.-Le parece que deberia informarse y orientarse economicamente y
psicolégicamente al empleado en condicion de jubilacion:

Cuadro 21.- Opinién acerca de la orientacion a recibir

Estoy totalmente Me parece que No estoy de
de acuerdo Nno es necesario acuerdo
Fi % Fi % Fi %
30 100 0 0 0 0

Fuente: Cuestionario 2007

Le parece que deberia informarse econdémica y
psicologicamente al empleado en condicion de

jubilacién
No estoy de
acuerdo
0%
No es O Totalmente de Acuerdo
necesario No es necesario
0% OONo estoy de acuerdo
Totalmente
de Acuerdo
100%

Fuente: Cuadro 21
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ltem 20.- Cree que sea necesario ser sometido(a) a un programa de
orientacion socio-familiar que le ayude a planificar sus préximas actividades

después de la jubilacién:

Cuadro 22.- Opinion acerca de la aplicacién de un programa de orientacion

Estoy totalmente No muy de Estoy en
de acuerdo acuerdo desacuerdo
Fi % Fi % Fi %
30 100 0 0 0 0

Fuente: Cuestionario 2007

Opinién acerca de un programa de Orientacién al
jubilado

No muy de En desacuerdo
Acuerdo 0%
(]

0%

O Totalmente de Acuerdo
B No muy de Acuerdo

Totalmente de
JEn desacuerdo

Acuerdo
100%

Fuente: Cuadro 22
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ANALISIS DE CUADROS Y GRAFICOS

Al analizar las respuestas emanadas por los funcionarios de la
Corporacién de Salud del Estado Miranda, relacionados con las variables en
estudio (Outplacement, Calidad de Vida) se puede interpretar para el anélisis

cuantitativo, lo siguiente:

Respecto al aspecto psico-emocional que representa para el personal
prejubilado el proceso de jubilacion el 90% (27) de la muestra sefala que su
animo es pesimista, en cuantoc al humor la mayoria es decir el 70% (21)
senala que tiende al mal humor, en lo referente a la disposicion el 100% (30)

senala estar propenso al disgusto.

En cuanto a las expectativas, la muestra senala en un 70% (21) no saber lo
que hara, el 10% (3) manifiesta esperar con indiferencia la jubilacion, y el
20% (6) espera jubilarse para descansar. En relacién con los conocimientos
acerca del proceso de jubilacion, el 100% (30) no conoce los requisitos para
jubilarse, el 100% (30) desconoce los basamentos legales a que tiene
derecho al ser jubilado, el 100% (30) no conoce los tramites de la jubilacidn,
el 80% (24) desconoce la remuneracion que percibira, el 100% (30)
desconoce la existencia del planes de jubilacién que tenga ia Corporacién de
Salud del Estado Miranda, a la pregunta "se siente preparado para jubilarse”

el 100% (30) respondié "no se", en cuanto a planes futuros el 80% (24)
respondio "no lo se".

Referente a la opinidbn acerca del proceso de jubilacion el 60% (18) de la
muestra piensa que la jubilacién es una forma de salir de los viejos; el 70%
(21) sefnala que la jubilacion fue solicitada por su jefe, el 100% (30) dicen que
el manejo de tramites de jubilacién son indispensables y obligatorios, el

100% (30), senalan que la informaciéon acerca del proceso de jubilacion es

86



hecha por medio de la cartelera, respecto al entrenamiento recibido durante
el proceso de jubilacion el 100% (30), sefala que no recibe orientacion,
considerando el 100% (30) que estan totalmente de acuerdo que deberia
informarse y orientarse economicamente y psicologicamente al empleado en

condicién de jubilacion.

Respecto a la necesidad del programa el 100% (30) cree necesario ser
sometido a un programa de orientacidon socio-familiar que le ayude a
planificar sus actividades después de la jubilacion, al 100% (30) le gustaria

que le brindaran ayuda en cuanto a un nuevo plan de vida.

Asi mismo, se puede detectar que el analisis cualitativo en definitiva arroja la
necesidad de crear un "Programa de Orientacién Socio-Familiar basado en el
Modelo "Qutplacement" aplicable a los empleados en condicion de jubilacion
en una Institucion Publica del Estadc Miranda, ya que es evidente que el
100% de la poblacion encuestada tiene un marcado desconocimiento en
cuanto al proceso de jubilacion, y una falta de orientacion para afrontar una

nueva etapa en su vida".
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IV.1.2.- Presupuesto Estimado para el Disefio del Programa

de Orientacion Socio-Familiar basado en el modelo

Outplacement

Descripcion del Rubro

Costo estimado

v" Fotocopias de materiales impresos,
revistas, articulos, libros, etc.

Bs. 90.000

v' Trascripcion de anteproyecto de
investigacién. (incluye correcciones y
reimpresiones)

Bs. 350.000

v" Encuadernado anteproyecto final y
entregas anteriores

Bs. 60.000

v" Fotocopias del instrumento de
recoleccion de datos.

Bs.

150.000

v' Tabulacién de resultados, generacion de
estadisticas por excel. .

Bs.

200.000

v" Disefio y elaboraciéon de cuadros,
graficos y tablas de resultados.

Bs.

400.000

v" Trascripcion de capitulos 4,y 5.
Conclusiones y Recomendaciones.
(reimpresiones con correcciones varias)

Bs.

400.000

v' Empastado de lujo final y juego de
fotocopias.

Bs.

150.000

Total presupuestado

Bs. 1.800.000,00
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PROPUESTA DE PROGRAMA DE ORIENTACION SOCIO-FAMILIAR
BASADO EN EL MODELO OUTPLACEMENT.

Sobre la base de las necesidades detectadas de aplicacion de un Programa
de Orientacidén Socio-Familiar basado en el Modelo Outplacement, se

presenta a continuacion las bases del Disefio a aplicar.

Las aplicaciones tradicionales del Outplacement lo situan en una posicidn
post-empleo que comienza con el despido de la persona. La labor estaba
centrada, en ese momento, a la ayuda individual destinada a que la persona

se insertase rgpidamente en otra organizacion.

Asimismo, inicialmente estuvo restringido exclusivamente a ejecutivos
desvinculados en un diseno de trabagjo de asistencia individual.
Posteriormente, se ha ampliado a practicamente todos los niveles de la
organizacion, especiaimente a la aplicacion a grupos de trabajadores en

proceso de desvinculacion y se inicia antes del despido.

Una situacion interesante en la evolucidn del Outplacement esta
representada por dos puntos claves: a) el momento en que se inicia el
proceso y b) la significacion del despido o desvinculacion de la, o las
personas afectadas por la desvinculacion.

A) Actuaimente se entiende que el Outplacement puede ser considerado
parte de la politica natural de desvinculacion de una empresa moderna y
como tal una herramienta relativamente joven de gestion de los Recursos
Humanos, la cual contemplaria un ciclo, ahora completo, el que se inicia con

el ingreso de la persona a la empresa, su manutencion y desarrollo y
finalmente, su egreso.
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Es decir, con este enfoque, el Outplacement constituye una funcidn
permanente del area de Recursos Humanos de la organizacion, no una

accioén aislada u ocasional.

B) El momento del despido es una situacion de interaccion psicosocial con
componentes efectivos fuertemente negativos que suele alterar, en un
sentido, en ese momento desconocido, la vida de la persona en proceso de
desvinculacion. Como tal, la responsabilidad por la Desvinculacion suele
rehuirse a través de conductas de evitacion o escape, |o cual suele afectar a
la entrevista de despido de forma tal que ésta se realiza, en la mayoria de
los casos, sin procedimientos técnicos, en forma improvisada, confusa y
veloz debido al fuerte compromiso emocional de todos los involucrados,

especialmente de quien lleva la parte activa.

Los psicologos especialistas en Outplacement han contribuido con el
desarrollo de estrategias de entrevistas de desvinculacion que facilitan y
alivian una situacion de este caracter, la cual debe realizarse en forma
técnica y humanamente bien hecha, con lo cual no dana innecesariamente la
dignidad del desvinculado ni perturba mas alla de lo estrictamente necesario
su relacion con su ex-empresa. Es decir, se ha convertido al momento del
despido en el termino natural dei ciclo que comenzo con la incorporacion del
trabajador a la empresa. Es mas, los trabajadores deberian conocer desde el
primer dia la forma en la cual se procedera a su desvinculacién, proceso del
cual se habla en forma natural y transparente.

En la actualidad, el ambito del Outplacement no es restringido. Por el
contrario, se ha ampliado desde los ejecutivos o profesionales a los grupos
de trabajadores calificados, incluso a los trabajadores jOvenes, sir
calificacion que buscan su primer empleo. El proceso se ha hecho

particularmente colectivo especialmente a raiz de las fusiones de empresas,
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las reducciones de dotacion por innovacion tecnologica, cierre de
delegaciones o sucursales, reconversion productiva, reingenieria de
procesos, externalizacion de servicios y otras situaciones similares, producto
de circunstancias de mercado o de cambios estratégicos motivados en la

mayoria de los casos, por la necesidad de mayor competitividad empresarial.
Objetivos de los Programas de Outplacement (OPC)
En el plano internacional los programas Outplacement suelen diferir en sus

objetivos (Rodriguez-Kabana, 1986), citado por Lopez Mena (2001),

coexisten elementos comunes que pueden resumirse en [0S siguientes:

Contribuir a disminuir al minimo posible la duracién del periodo de

paro o cesantia del desvinculado.

e Proporcionar respaldo técnico-profesional al egreso o despido,
convirtiéndolo en un proceso administrativo integrado, de forma

natural, a la vida organizativa.

e Apoyar a los directivos o ejecutivos que deban efectuar el despido.

e Procurar que la desvinculacion sea percibido por el afectado como un
desafio y una nueva oportunidad, mas que como un quiebre o una
desgracia.

e Evaluar y facilitar medios a los trabajadores desvinculados para su
reinsercion o reconversion laboral o su autoempleo de acuerdo a sus
capacidades.

e Mejorar la calidad de vida durante la jubilacion y disminuir el temor a
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la jubilacién anticipada.

e Desarrollar en forma completa la gestion de los Recursos Humanos

en la empresa.

Componentes basicos de una politica de Desvinculacién

Programada u Qutplacement.
¢ La Desvinculacion es una accion profesional de la organizacién, de
caracter administrativo, que se aplica a trabajadores desvinculados en

tiempo y forma determinados.

¢ Esta destinada a desbloquear situaciones de estancamiento laboral,

eliminando el costo que significa postergarlas una y otra vez.

¢ Procura un cierto consenso de los actores organizativos, evitando

deterioros del clima laboral y de la productividad.

e Constituye parte natural de las politicas generales sobre Recursos

Humanos de la organizacion.

e Debe ser transparente y asegurar su difusion a la totalidad de los

miembros de la organizacion.

¢ Debe involucrar activamente a la direccion superior de la organizacion.

e Debe evitar la descapitalizacion de los recursos humanos,

considerando el interés de la empresa, y debe evitar premiar
inadvertidamente las ineficiencias.
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e Deberia aceptar el imperativo moral de apoyar con medios y
herramientas nuevos la reinsercion de los trabajadores que deben

abandonar la organizacion.

¢ De manera preferente, debe dirigir los apoyos del Outplacement, a los
grupos profesionales con mayores dificultades en el mercado de

empleo.

Las politicas de Desvinculacion

Tradicionalmente la pérdida de empleo se debia, en las organizaciones
occidentales, a razones legales, o a falta de ajuste entre las competencias
personales y requerimientos del trabajo, jubilacion natural, cierre de la
empresa u otras razones similares que constituian, despido justo o al menos,
legal. Actualmente, en cambio, una gran cantidad de personas son
desvinculadas de las organizaciones con relativa independencia de su valia
profesional, lo que ha generado, especialmente en organizaciones
multinacionales o grandes empresas, el concepto de Responsabilidad Social
Alternativa, esto es, apoyar la busqueda de un nuevo trabajo para el
desvinculado cuya salida ha sido producida por variables que estaban fuera
de su control. (Capital Humano, 1993; Cebrian, 1994), citado por Loépez-

Mena (2001). El despido seria legal pero, desde esta perspectiva, no seria
justo.

El Outplacement ha disefiado politicas de desvinculaciébn de recursos
humanos que contribuyen efectivamente a mantener la paz laboral en
organizaciones sometidas a presiones economicas que les llevan a
desvincular grupos de trabajadores. En este trabajo se enuncian algunos
componentes de estas politicas, pero es necesario destacar que ellas se

deben basar en dos ideas claves como requisito para aliviar, al menos
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parcialmente, las tensiones normales que produce una situacion de egreso
de personal: Una es la necesidad del proceso y su inevitabilidad y la otra es
la equidad con la que se procedera en la eleccion de quienes seran
desvinculados. La capacidad de estas ideas para administrar positivamente
los negativos sentimientos de culpa de quienes dirigen el proceso o de
quienes permanecen en la empresa, no deberia ser subestimada.
(Rodriguez-Kabana, 1987 op. cit.).

Ejecucion de Modelo Principal

Shuman, (1983), citado por Lépez Mena (2001), en forma simplificada, la
existencia durante la evolucién del Outplacement, de dos modelos de trabajo,
los cuales diferencia con relacion a si quienes efectuan la accidn profesional

pertenecen o no, a la organizacion que realiza la desvinculacion.

En el primer caso, es decir con los propios recursos de |la organizacion, se
realiza una entrevista general con el empleado desvinculado destinada al
aconsejamiento (counseling) para el entrenamiento, el cual es voluntario, y
una posterior orientacién para la campana de busqueda de empleo. Este
trabajo lo realizan tanto gerentes como especialistas. Esta suele ser la forma

de operar de grandes corporaciones multinacionales.

En el segundo caso, se efectua un programa con especialistas en Psicologia
Laboral externos, de pleno tiempo, que realizan el programa completo: apoyo
y reconstitucion del autoconcepto y la autoestima, aconsejamiento para la
transicion, evaluacion de potencial, desarrollo de objetivos laborales vy
conduccion de una campana de busqueda de empleo, la cual, en todos los

casos, es responsabilidad y tarea esencial del desvinculado.

Sin embargo, a pesar de disponer de servicios de Outplacement internos,
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algunas grandes empresas suelen ademas, emplear psicélogos, consultores
externos para ejecutivos de alto nivel, casos dificiles y otros problemas
complejos que pueden estar por sobre las habilidades de los consejeros
internos. Segun Suman, citado por Lépez Mena (2001) estos recursos
internos se justifican si, anualmente, la firma requiere consejo para cuarenta
0 cincuenta personas, considerando que cada persona necesita en promedio

cuarenta a cincuenta horas de counseling.

Proporcionar consejo con recursos internos puede ser aconsejable cuando
es mas econdmico que el servicio externo, si ademas se conocen las
posibilidades de reinsercion adecuadas y porque esta tarea puede estar, de
esta forma, mas facilmente integrada con otros servicios propios del area de

Recursos Humanos.

Debe tenerse presente, sin embargo, que el servicio de Outplacement interno
tiene algunas limitaciones entre las cuales se sefala la contradiccion que
podrian observar los trabajadores entre quien despide y aconseja a la vez, lo
que afectaria la credibilidad. Ademas, puede presentarse un razonable temor
a la escasa confidencialidad sobre la informacion referida al desvinculado y
cierta resistencia por parte de los ejecutivos a ser aconsejados por miembros
del grupo que en algun momento previo, dirigian.

El flujo del trabajo que el especialista desarrolla puede ser esquematizado en
un modelo practico que facilita a los interesados la comprension de las
diversas etapas por las cuales transcurre el cambio de su condicion laboral
con el apoyo del Outplacement. Podrian resumirse en las siguientes con una
perspectiva individual y/o colectiva:
« Ultimo empleo o cargo: Constituye el punto de partida del proceso de
apoyo y orientacion, el cual evalia la experiencia laboral, los hébitos

de trabajo y la disciplina industrial personal.

95



Reconfiguracion Profesional: Considerando los datos obtenidos en la
fase anterior se inicia un proceso de reorientacion-preparacion, el cual
considera las metas profesionales y los intereses individuales del

participante en el Qutplacement.

Evaluacion Psicométrica y de Conocimientos Instrumentales. El
psicologo evaltia en este punto el potencial y las expectativas de la
persona y el eventual grado de ajuste entre estas variables y las
anteriores. En grupos laborales sin calificacion o semi-calificados
puede ser necesario, ademas, establecer el nivel actual de los

conocimientos de las cuatro operaciones, la lectura y escritura.

Exploracion del Mercado de Empleo: En forma paralela puede
efectuarse el catastro de los potenciales empleadores de la zona de
residencia futura del o los participantes en el Programa QOutplacement
y del mismo modo, las eventuales necesidades de ejercicio
independiente de ocupaciones que el mercado requiera, lo que facilita
efectuar un esfuerzo dirigido con realismo al empleo u ocupaciones
realmente existentes en la comunidad.

Preparacion: Una vez evaluadas las personas y orientadas en funcion
de sus aptitudes, conocimientos y del Mercado de Empleo potencial
de su zona, se desarrollaran las actividades habilitantes para una

nueva actividad, los cuales podran ser de caracter especifico o
general.

Traslado o transferencia: Las salidas del Modelo admiten la posibilidad
de un nuevo cargo dentro de la empresa, mediante la actualizacion de
conocimientos 0 la poli-funcionalidad.
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e Nuevo empleo, oficio u ocupacion: Armonizando todas las
caracteristicas anteriores pero especialmente de su edad, esta salida

suele constituir un nuevo empleo o un trabajo en forma independiente.

En los ultimos anos una interesante flexibilizacién del Modelo ha permitido su
aplicacion, con éxito, a Programas destinados a las personas que buscan
trabajo por primera vez, cesantes de larga data o mujeres en busca de
trabajo, sea éste por cuenta agjena o autoempleo. (Persist Ltda., 1995;
Sernam, (1996), citados por Lopez Mena (2001).

Lo anterior conlleva la necesidad de precisar algunos conceptos, lo cual se
realiza en este trabajo de manera operacional. Se habla de reconversion
cuando el esfuerzo profesional se dirige, después del estudio del potencial, a
transformar el repertorio de habilidades profesionales del trabajador para que

éste realice una actividad remunerada diferente de la que anteriormente
realizaba.

Por reinsercion en cambio, se suele aceptar el proceso mediante el cual se
produce un reingreso del trabajador en el Mercado Laboral en una actividad
similar a la que desempenaba anteriormente. Tanto la reconversion como la
reinsercidon son acciones dirigidas individualmente a las personas. El
Outplacement en cambio es un Programa comprensivo dirigido tanto a la
organizacion como las personas individuales.

Etapas Generales de Aplicacion

Diversos autores (Brittain, 1982, Vermot-Gaut, 1989; Rodriguez-Kabana,
1987), citados por Lopez Mena (2001) admiten diferentes fases o etapas en
la aplicacion de un Programa Integral de Outplacement. Cada una de estas

etapas o fases a su vez pueden ser diferenciadas en sub etapas, lo que
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facilita la estructura del Plan de Accién. Sin embargo, debe considerarse que
cada proceso puede revestir singularidades que requieren del especialista en
outplacement la observacion prudente y adecuacion de los medios, pues el
eso de, los actores organizativos, las condiciones socioeconémicas del pais,
la cultura existente en torno al empleo o al despido, entre otros factores,
pueden influir fuertemente en la colaboracidn o involucramiento de los

Interesados o de las organizaciones con el Programa.
En general, pueden distinguirse las siguientes:

a) Analisis Funcional de la Situacion y Condiciones del Egreso.
b) Intervencion propiamente dicha.

¢) Seguimiento y Evaluacion.
a) Analisis Funcional de la situacién de Egreso.

Durante esta fase se estructura el Programa; se disefia una politica de
actuacion, los objetivos y criterios de éxito, se establece la envergadura del
mismo, se identifica a los posibles usuarios del Programa y se desarrolla la
planificacion completa de éste. Se evalua la conveniencia de analizar el
mercado de Empleo. Es aconsejable efectuar la preparacion de los directivos

ejecutivos. Se inicia la difusidén del Programa comenzando por los Sindicatos.

b) Intervencion:

Esta es la fase activa del Programa que sigue inmediatamente después
efectuada la difusion. En esta etapa se aplican las evaluaciones
psicométricas y se desarrollan las actividades de redisefio profesional

individual o colectivo junto con las acciones para el desarrollo de

98




actividades independientes o salidas por causas naturales (jubilacion
anticipada o no). Es el momento para armonizar las demandas del
mercado con las potencialidades de los desvinculados. En esta etapa
también la organizacion puede colaborar con acciones destinadas a
empresas congéneres (certificados, ofertas de servicios de los
desvinculados, publicaciones de prensa y otras que proporcionen respaldo
real a los afectados), (Entrala, 1994) citado por Lépez Mena. Las
intervenciones tradicionales consideran ademas de la evaluacion,
estrategias de autoayuda, desarrollo de habilidades de busqueda de
empleo, red de contactos personales, modelado conductual, feedback y
apoyo psicologico (Azrin el al.; 1975), citado por Lépez Mena (2001). Las
intervenciones psicologicas actuales conceden, gracias a la investigacion

efectuada, un gran valor a la administraciéon de la autoestima.

Ellis y Taylor (1983), citados por Lopez Mena (2001), han encontrado que el
nivel de autoestima puede predecir (a) las fuentes que la persona utilizara
para buscar empleo; (b) la evaluacidbn que efectuaran las personas que
realizan entrevistas de reclutamiento; (c) la satisfaccién con la busqueda; (d)
el numero de ofertas recibidas; (e) la aceptacidén precoz de ofertas de trabajo
y (f) la permanencia en el empleo. Por consiguiente, parece razonable
evaluar al comienzo de la intervencién el nivel de autoestima de los
participantes en Outplacement, pues la baja autoestima ha sido asociada con
escasas habilidades sociales y reducida iniciativa, precisamente dos
caracteristicas que son importantes para el buscador de empleo,
considerando que ésta es una tarea que tradicionalmente ha requerido fuerte
iniciativa personal.

Por otra parte, Edén y Aviram (193), citados por Lopez Mena (2001), han
evaluado los efectos e entrenamiento como intervencion efectiva para la

busqueda de empleo. Sus resultados preliminares muestran, a la luz de la
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Teoria de la Autoeficacia de Bandura, que los buscadores de empleo con

bajo nivel de autoeficacia requieren mayor exposicion en entrenamiento

basado en modelado conductual.
c) Seguimientoy Evaluacion:

Aunque los Programas Outplacement utilizan diversas metodologias de la
Psicologia y especialmente de la Psicologia del Trabajo, tanto su origen
como su desarrollo posterior pertenecen al ambito generalmente difuso, de la
consultaria o asesoria de empresas. Por esta, y otras razones, Brittain
(1982), citado por Lopez Mena (2001), plantea que existen pocos datos
sobre el proceso de evaluacion de los Programas Outplacement. Rodriguez-
Kabana (1987), citado por Lopez Mena (2001), admiten que en el primer mes

un 20% del personal desvinculado ha resuelto su situacion laboral.

En el segundo mes lo logra un 60% y entre el tercer y cuarto mes el 20%
restante. Estos porcentajes no consideran a quienes pasan a la etapa de
Jubilacion y el proceso en general suele depender en muchas ocasiones de
dos tipos de apoyo: la reconversion social, que se basa en si el Estado posee
0 no una red de apoyo a los desvinculados (desde los Seguros de Cesantia a
las Oficinas de Empleo) y la reconversion economica; la cual depende
fuertemente de la capacidad de la inversion privada que aumente el empleo
en la zona o region que se trate. Si bien es cierto, esta ultima puede ser
alentada por el Estado, su ejecucion es lenta y ciertamente compleja,
(Vermont-Gaut, 1989), citado por Lopez Mena (2001), por lo cual parece
especiaimente relevante la preparacion psicologica individual con técnicas de

Outplacement y el trabajo personal debidamente preparado para encontrar
empleo.

Es decir, el estado de la economia y por ende el Mercado de Empleo, entre
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otras variables, pueden afectar el ritmo previsto para la reinsercion. Sin
embargo, es conveniente profundizar en el seguimiento del Outplacement, lo
que puede contribuir a sistematizar aun mas estos Programas y, ademas de
estos beneficios en la sistematizacion de los procesos, aumentar ios
beneficios de los mismos, tal como demuestra el trabajo de Vinokur, Van

Ryn, Gramlich y Price (1991), citados por Lopez Mena (2001), por sobre sus
costos.

El Mercado de Empleo

La necesidad de incrementar la velocidad de reinsercion ha llevado a ios
especialistas a estudiar el Mercado de Empleo, el cual puede definirse como
un marco virtual dentro del cual se realiza la oferta y demanda de servicios
profesionales de una comunidad. Sin duda, esta acepcion bastante amplia
no da cuenta con la debida propiedad del fenomeno que se busca precisar.
Sin embargo, el estudio del mismo amerita una investigacion mas amplia. Su
inclusién en este trabajo s6lo obedece a que se procura una explicacion
integral del Outplacement. Un antecedente importante en el concepto actual
de Mercado de Empleo, se encuentra en el temprano trabajo de Azrin, Flores
y Kaplan (1975), citados por Lopez Mena (2001), quienes animan a los
buscadores de empleo, a recurrir a sus redes de amigos y buscar el apoyo
de sus pares.

Una primera subdivision del Mercado de empleo |a realiza Rodriguez Kabana
(1987) quien afirma que éste puede subdividirse en dos: (a) el "Mercado de
Empleo Oculto o Informal" al cual corresponderia el 75% de los empleos

disponibles en un momento dado, y (b) el "Mercado de Empleo Formal" (el
restante 25%).
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El Mercado de Empleo Informal

Se encuentra compuesto por aquellos empleos que no seran ofrecidos en
forma publica. Corresponden a trabajos disponibles pero no publicitarios.
Requiere por parte del desvinculado del conocimiento de estrategias basicas
de penetracion en las empresas que le interesen con motivo de
ampliaciones, apertura de nuevos centros o desarrolio de nuevos proyectos,
combinando informacion y oportunidad. Dada la dimension atribuida a este
tipo de Mercado los especialistas suelen ensefiar a utilizar la Red de

Contactos propios de cada persona.

El Mercado de Empleo Formal

En este tipo de Mercado las ofertas de empleo suelen ser publicas y
conocidas presentandose por canales establecidos como vinculos formales
entre quienes buscan y quienes ofrecen empleo. Existe ademas un cédigo no
escrito con relacién al nivel profesional del empleo ofrecido y el tipo de

anuncio en prensa o el tipo de medio que se utiliza.

Tanto el Mercado Formal como el Mercado Informal, suelen presentar
demandas a los buscadores de empleo no sélo de tipo profesional sino
ademas de variables conductuales y de personalidad, de motivacion, de
caracteristicas fisicas y de relacion. Algunas de estas variables pueden
constituir elementos de discriminacion racial o de otro caracter (Fundacion
ldeas, 1995), citado por Lopez Mena (2001), las cuales no han sido
suficientemente investigadas para su control.

Mientras ello no sea posible, los perfiles de demanda de empleo, mas alla de
las competencias técnico-profesionales, para determinados segmentos

profesionales deberian ser conocidos por el buscador de empleo. Este aporte
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del Outplacement, podria sintetizarse en los siguientes puntos:

e Qué requisitos de personalidad demandan las empresas que ofrecen

empleo.

e Que tipo de habilidades sociales demandan (trabajo en equipo,

capacidad de relacion interpersonal).

e Cual es su disposicion frente al origen del buscador de empleo (ser o

no ser originario de la region)

o Cudles son sus métodos de reclutamiento y seleccion y cuél su

disposicion frente a la oferta espontanea de servicios técnico-
profesionales.

Datos recientes parecen confirmar la creciente importancia de las
habilidades sociales en la decision de contratar a una persona antes que a
otra. Se valora de forma significativa la empatia, la habilidad social, la
capacidad para trabajar con otros, la cortesia, la diccion y presentacion
personal tanto como la capacidad de expresar ideas por escrito o
verbalmente, la ortografia y en otro orden de habilidades la automotivacion y
la iniciativa personal (Persist Ltda., 1995) citado por Loépez Mena (2001),

aunque la mayoria de estas variables carezca de formas objetivas de
medicion.

Justificacion del Programa

El modelo de trabajo del Outplacement se encuentra bien establecido y ha
sido presentado en las paginas previas, se trata de un modelo mejorable y

futuros estudios podrian establecer su vinculacion con los principios del
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analisis conductual, enunciados al comienzo de este trabajo, a partir de la
comprension que la pérdida de empleo significa una perdida importante de
una fuente de reforzamientos sociales y refuerzos secundarios pero de
importancia critica.

Resulta de elevado interés ademas, difundir esta metodologia entre los
trabajadores relacionados a los organismos vinculados al empleoc y la
reconversion, en este pais el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo,
(SENCE) y las Oficinas de Colocacion de los Municipios (Ayuntamientos)
locales, para contribuir a la mejora de los sistemas existentes en torno al
Mercado de Empleo.

Otro aporte de interés de los Programas Outplacement, ha sido el énfasis en
la preparacion psicologica de las personas que estan en condiciones de
jubilar ya sea en forma natural o anticipada. Desde luego el entrenamiento
que se entrega a estas personas, generalmente en compania del cényuge,
les facilita redisenar su plan de vida y prepararse para vivir con un nivel de
calidad aceptable, esta nueva etapa vital. Este tipo de programas representa
una inversién social altamente rentable pues significa que las personas
mayores pueden representar en el futuro, un menor costo para el Estado y/o
los sistemas de salud, porque aprenden a evitar formas de vida proclives a

su deterioro psicofisico anticipado.

Los instrumentos generalmente mas utilizados por los psicologos en
Outplacement, tales como el método de Briggs-Myer o el sistema Kostick, si
bien es cierto constituyen una guia importante para la orientacién del
desvinculado, deben ser acompanados por una Bateria OUTPLACEMENT,
en funcion de los intereses de la persona, sus aptitudes y el mercado de
empleo potencial. Esta es una tarea pendiente, en la cual se debe poner

énfasis, pues la tendencia a seguir trabajando con los medios ya existentes

104




suele ser una fuerte tentacion que limita seriamente las posibilidades de

mejora.

La metodologia del OUTPLACEMENT puede ser empleada no solo para
quienes han sido desvinculados sino también para quienes deseen
desarrollar su carrera profesional de forma diferente o mejorar sus
condiciones de empleo mediante un cambio de empleador. Estos programas
pueden ayudar a las personas a rechazar un empleo de baja calidad o

precario y optar por un cambio que signifique una ganancia real para ellas.

Si bien es cierto, el estudio de los factores psicoldgicos que influyen en el
empleo merece un trabajo separado, a partir de los factores expuestos en
estas lineas, puede concluirse que el empleo como forma de relacién social
se encuentra experimentando profundos cambios, entre los cuales se
destaca la virtual desaparicion del empleo de por vida o estable, lo que abre
un espacio importante a la incertidumbre laboral. Es poco probable que el
empleo, en la forma que se ha conocido hasta ahora, perdure. Frente a esta
realidad, las técnicas psicologicas del OUTPLACEMENT pueden efectuar
una efectiva contribucion a las personas, para generar estrategias de
defensa frente al control de quienes tienen el poder de contratar o para

desarrollar actividades economicas personales.

Ciertamente, los métodos de Desvinculacion Programada pueden ensefar a
las personas, en un mundo abierto a la incerteza, a desarrollar habilidades y
servicios aptos para interesar o ser necesarios a otras personas o al
mercado, es decir, a generar servicios o habilidades propios que les permitan
trabajar, casi siempre, en un esquema laboral flexible porque el
OUTPLACEMENT ha encontrado que no es suficiente para obtener empleo
los conocimientos técnicos o un titulo profesional, sino que se valoran, y de

forma significativa, una serie de habilidades personales tales como
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capacidad de expresion oral y escrita, iniciativa, interés, capacidad para
trabajar con otras personas, capacidad para expresar afectos y puntos de
vista propios y otras similares, todas las cuales forman parte de los
programas de entrenamiento del OUTPLACEMENT.

Otras contribuciones significativas del OUTPLACEMENT se encuentran en la
dignificacion del acto de desvinculacion el cual, tradicionalmente, aparece
contaminado con emociones negativas, enfado e incluso descortesia,
cuando no es mas que un acto administrativo que debe ser realizado
profesionalmente. Pero ademas el conocimiento de la existencia de un
programa OUTPLACEMENT al momento de la desvinculacion puede
mantener el interés y la motivacion de los trabajadores constante hasta el
final, pues se sabe la forma técnica en la cual se conducira el proceso de su
desvinculacién, lo cual también irradia un efecto positivo hacia los que

permanecen trabajando.

En sintesis, en este trabajo se ha expuesto la capacidad de los Programas
de Outplacement o Desvinculacion Asistida para comenzar ayudando desde
la recomposicién de la autoestima del desvinculado hasta la reduccion del
periodo de tiempo que éste esta sin trabajo, empleo u ocupacion,
especialmente si se le compara con los periodos de desempleo que afectan

a las personas que no disponen de esta metodologia.
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CAPITULO V:
V.1.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

V-1.1.- CONCLUSIONES

E! outplacement es una estrategia empresarial que apoya a la
organizacion, para facilitar la desvinculacion de los empleados, que se
desprenden de ella, utilizando una metodologia especifica que incluye
orientacion, asesoria y apoyo; funcionando en dos vertientes a saber. tanto
para los que se encuentran en situacion de jubilacién, como los despedidos y
trasladados, representando amplios beneficios para ambas partes como lo es
el minimizar el impacto al cambiar de situacion y al crear un clima laboral
estable para los otros empleados activos.

El sistema educativo venezolano no se encuentra en sintonia con el
desempenio laboral, el educar para una sola actividad, muchas veces
especializada a veces no es conveniente.

Los patrones educativos deben ser modificados, dando a conocer lo
que representa la jubilacion y fomentando alternativas para continuacion de
estudios en la tercera edad.

El sistema de seguridad social aplicado en Venezuela, se circunscribe
a la atencibn médica y monetaria, dejando por fuera areas vitales como:
cultura, deporte, recreacion. Se espera que con la probaciéon del proyecto de
ley las cosas cambien radicalmente.

La jubilacion tiene profundas connotaciones tanto positivas como
negativas que deben ser explicadas al personal mucho antes de estar
inmersos en ellas, a fin de minimizar su impacto en el aspecto emocional.

Existen variadas actividades que los jubilados pueden realizar, para
llenar su tiempo libre ahora.

El outplacement esta destinado a convertirse en un instrumento clave

de la gestion de recursos humanos de las empresas mejor gestionadas.
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V-1.2.- RECOMENDACIONES

Destacar siempre la labor prestada como la satisfaccion mas valiosa,
de lo que se hizo y se realizo, ademas de considerar valia, es la satisfacciéon
consigo mismo por los logros y contribuye a darte sensacion de misién de
vida.

Pensar que el dinero es solo un recurso que sirve para resolver
situaciones que enfrentamos y asi como viene debe irse, solucionando las
circunstancias que se presentan.

El individuo que llega a la jubilacion si haber madurado en cada etapa
de la vida, necesitaria mas ayuda para entender y aceptar su jubilacién, que
el individuo que ya ha madurado lo necesario para cada etapa vivida, el
primero tambaleara y resbalara al tratar de adaptarse y necesitara mucho
mas asesoramiento que el segundo.

Debe evitarse en lo posible que El jubilado se sienta como un
ciudadano segregado por la sociedad, ya que cuando deberia recibir la
cosecha de siembra, siempre recibe la mas injusta de las compensaciones.

La asignacion de pensiones miseras al jubilado, junto con otros
aspectos sociales que lo discriminan, mantienen en el la sensacién de
‘encontrarse con la manos vacias” al final de su existencia, por lo que las
mismas deberian revisarse con mayor frecuencia.

Hay que hacer mucho hincapié en la revision periodica del monto que
cada jubilado recibe y equipararlo con la remuneracién de los trabajadores
activos y la inflacion del momento.

Practicar el descanso, diversion y desarrollo.

108



Referencias Bibliograficas

Armas, M. (2001). _Los Fondos de Pensiones garantizan vejez sin protestas.
Caracas - Venezuela. El Universal 08-04. Cuerpo 2. P. 1

Arias, F. (2004) El Proyecto de Investigacion, Introduccion a la Metodologia
Cientifica. Caracas. Episteme.

Autores Varios (1993). El jubilado ante su futuro. Madrid. Espafa. Narcea S.

Balestrini, Mirian (2006). Como se Elabora el Proyecto de Investigacién. BL
Editorial.

Bertolini (1999). Enfrentando el cambio positivamente. (Boletin Informativo
Nuevos Temas, N° 57)

Calderon (1995) Estrategias para disfrutar la Jubilacion. Caracas -
Venezuela. Editorial Galvac. Primera Edicion.

Congreso de la Republica de Venezuela (1990). Ley del Estatuto sobre
Régimen de Jubilaciones, Pensiones de los Funcionario o Empleados
Administrativos. Gaceta 34.535.

Congreso de la Republica de Venezuela (1992). Ley de Homologacién del
Sequro Social v de las Jubilaciones y Pensiones de la Administracion
Publica, al Salario Nacional Gaceta 37.931.

Congreso de la Republica de Venezuela (1994). Ley de Jubilaciones y
Pensiones a los Funcionarios o Empleados al Servicio del Poder Publico
del Estado Miranda.

Constitucidén de la Republica Bolivariana de Venezuela.- (1999).

Drake Bean Morin (1998). Outplacement: forma de separacion {aboral
exitosa. Colombia: Autor.

Gonzalez, A. (2001). _,Es rentable la educacion? Caracas. Superar la
Pobreza. Encartado de el Nacional. 07 de junio.

Goujon (2000). Revista Empresa Privada. N° 27. Per(:. Info. Negocio

Hernandez y Otros (1998). Metodologia de la Investigacion. México: Mc.
Graw-Hill.

109



Lopez-Mena, (1997) La Desvinculacion Asistida (Qutplacement) y la
continuidad en el empleo. Chile. Revista de Psicologia. Vol IV. Universidad
de Chile.

Marquez, E. (1987). Vivir mas y mejor en la Jubilacion. Caracas. SADACA.

Patifo & Sanchez Vega (1998)._Outplacement. una nueva oportunidad fuera
de la empresa. Caracas - Venezuela. Firmas Consultoras S. A. [folleto]

Pérez, A.(2005). Guia Metodolégica para Anteproyectos de Investigacion.
Caracas: Fedupel.

Quezada (2006). Qutplacement.

Tamayo y Tamayo (1995). El proceso de la investigacion cientifica. Limusa
Noriega Editores. México

Universidad Pedagogica Experimental Libertador. (2006) Manual de Trabajos
de Grado de especializacion, Maestria, v Tesis Doctorales. Caracas,
Venezuela.

Vallejo Nagena, J. (1996) Guia practica de Psicologia Familiar . Madrid -
Espanfa. Los problemas de nuestro tiempo. Ediciones Temas de Hoy

110



PAGINAS WEB CONSULTADAS

Arnao (2006). Nuevas competencias para sobrevivir en el empleo.
Disponible en: http.//www.psicologiacientifica.com/bv/psicologia- 127- 1el-
outplacement-despues-del-downsizing.html [Consultada en marzo 2007]

Barragan (2006). Outplacement.
Disponible en  http://www.uag. mx/psicologia/lamision/outplacement.htmi
[Consultada en marzo 2007]

Calidad de Vida.

Disponible en:
http://www.pwc.com/Extweb/service.nsf/docid/45898050429428B785256C05
006EO5EC

Calidad de Vida.
Disponible en: http://es.wikipedia.org/wiki/Calidad de vida

Q+M Consultores Asociados. Disponible en: http:// gmconsult@mailc.net
[Consultada en marzo 2007]

111



ANEXO A
ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION




CORPORACION BOLIVARIANA DE SALUD DEL ESTADO MIRANDA
DIRECCION GENERAL DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTC

DIRECCION DE PLANIFICACION

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 2000

CORPORACION DE SALUD DEL
ESTADO MIRANDA

!

DIRECCION DE
PLANIFICACION Y
PRESUPUESTO

DIRECCION DE
ADMINISTRACION

DIRECCION DE

PRCMOCION SOCIAL

DIRECCION DE RECURSOS
HUMANGS

DIRECCION DE ATENCION |
MEDICA

CONTRALORIA SANITARIA

DIRECCION DE
EPIDEMIOLOGIA

NIVEL BE DESCONGENTRACION

|

DISTRITOS SANITARIOS

DIRECCION DE
SANEAMIENTO AMBIENTAL




CORPORACION DE SALUD DEL ESTADO MIRANDA,

DIRECCIGN GENERAL DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO s
DIRECCION DE PLANIFICACION 5/]
ORGANIGRAMA PERSONALIZADO 2000 DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS
1
DIVISION DE EMPLEG Y DIVISION BE
PESARROLLODE | o COMPENSAGION Y
PERSONAL [ 77777 T T T TTT T o T o s s oo fsssss mmememmms oo oo BENEFICIOS
UNIDAD DE CAPTACION, I (
DESARROLLO Y EVALUACION e o UNIDAD DE ARCHIVO COMPES R o L UNIDAD DE
DE DESEMPENG i - SALAUN SRLARIA PRESTACIONES SOCIALES

—

UNIDAD DE ASISTENCIAY UNIDAD DE GESTION Y
BIENESTAR SOCIAL CONTROL




ANEXO B

ENTREVISTA AL EMPLEADO EN PROCESO DE
JUBILACION



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
DIRIGIDA A LLOS FUNCIONARIOS POTENCIAL A JUBILARSE, ADSCRITOS A
LA CORPORACION DE SALUD DEL ESTADO MIRANDA

Parte I.- Datos Demograficos
INSTITUCION

Afos de Servicio:

Sexo: Grado de Instruccion:

Parte 1i.- Aspectos Cognoscitivos del funcionario

1. Generalmente su animo después de iniciarse el proceso de
jubilacion es:

a) Optimista

b) Ni optimista, ni pesimista

c) Pesimista

2. Su humor después de iniciarse el proceso de jubilacion es por lo
general:

a) Excelente c) Bueno
b) Regular d) Malo

3. Se disgusta facilmente después de iniciado el proceso de jubilacién:

a) Siempre c) Casi Siempre
b) Rara Vez d) Nunca

4. Espero ser jubilado para:

a) Descansar c) Comenzar otra vida
b) Trabajar en otra d) Nolo sé
cosa




5. Espero mi jubilacidén con:

a) Animo c) Desanimo e) Tristeza
b) Alegria d) Indiferencia f) Ansias

6. Conoce usted los requisitos para jubilarse

a) Si b) No

7. Sabe cual es el basamento legal de la jubilacion

a) Si b) No

8. Conoce usted los beneficios a los cuales tendra derecho como
jubilado

a) Si b) No

9. Conoce usted el procedimiento para el tramite de la jubilaciéon

a) Si b) No

10. Sabe usted cual es el porcentaje de pension que le corresponde
como jubilado.

a) Si b) No

11. Sabe usted, si en la Corporacién de Salud del Estado Bolivariano
de Miranda existe algun plan de jubilacion o programa?

a) Si b) No




12. Se siente preparado para jubilarse:

a) Si b) No

13. Que planes (actividades a realizar), después de jubilarse?:

a) Descansar C) Viajar
b) Montar negocio d) Otro (especifique)

14. Piensa que la jubilacion es

a) Un merecido descanso después de anos de trabajo
b) Un cambio de actividad ansiado

c) El fin de la capacidad laboral

d) La forma de salir de los mas viejos

e) Una forma injusta de reducir personal

15. Su jubilacion fue:

a) Solicitada por mi b) Segun Requisitos

16. Al ser desincorporado del instituto, el personal en condiciéon de
jubilacion:
a) Recibe un curso de induccion
b) Orientacion econémica de que hacer con su liquidacién
¢) Recibe capacitacion para gerenciar negocios propios, o
prosecucion de estudios en la universidad u otras

instituciones.
d) No recibe orientacion alguna

17. Le parece que deberia informarse y orientarse econdmica vy
psicoldégicamente al empleado en condicién de jubilacion:

a) Estoy totalmente de acuerdo
b) Me parece que no es necesario



¢) No estoy de acuerdo

18. Cree que sea necesario implementar un programa de orientacion para

planificar sus préximas actividades, y preparario para su desvinculacion
salarial

a) Totalmente de acuerdo
b) No muy de acuerdo
c) Estoy en desacuerdo

19. Le gustaria que le brindaran ayuda en cuanto a nuevo plan de vida

a) Si, completamente de acuerdo
b) No, no es necesario.

20. Cree que sea necesario ser sometido(a) a un programa de orientacion

socio-familiar que le ayude a planificar sus préximas actividades después de
la jubilacién.

a) Estoy totalmente de acuerdo
b) No muy de acuerdo
c) Estoy en desacuerdo




ANEXO C

RECOPILACION DE NOMINAS DEL PERSONAL
PREJUBILADO




REQUISITOS PARA SOLICITUD DE JUBILACION

1-  COPIA DE LA CEDULA DE IDENTIDAD ACTUALIZADA.

2-  VEINTE (20) ANOS DE SERVICIO EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA DE LOS CUALES (3) TRES AL SERVICIO DEL EJECUTIVO
REGIONAL.

3- DECLARACION JURADA DE NO ESTAR JUBILADO O
PENSIONADO POR NINGUN ORGANISMO EMITIDA POR LA
PROCURADURIA GENERAL DE CARACAS O DEL ESTADO
MIRANDA.

4-  (45) ANOS DE EDAD.

5-  SOLICITUD DE JUBILACION (oficio) DIRIGIDO A LA
DIRECTORA REGIONAL DE RECURSOS HUMANOS.

6-  ORIGINAL DE LA PARTIDA DE NACIMIENTO ACTUALIZADA.
NO MENOS DE SEIS (6) MESES DE EXPEDIDA.

7-  CONSTANCIA DE LOS CARGOS DESEMPENADOS EN OTROS
ORGANISMOS.

8- RELACION DE LOS SUELDOS DEVENGADOS POR EL
FUNCIONARIO O EMPLEADO EN LOS ULTIMOS (2) DOS ANOS AL
SERVICIO DEL SECTOR PUBLICO.

9-  ANTECEDENTES DE SERVICIO ACTUALIZADO SI PRESTO
SERVICIOS POR CUALQUIER OTRO ORGANISMO PUBLICO.
EN EL CASO DE LOS EMPLEADOS.

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
DIVISION DE JUBILACION Y PENSIONES.



CORPORACION BOLIVARIANA DE SALUD

DEL ESTADO MIRANDA

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
UNIDAD DE PRESTACIONES SOCIALES

RELACION DEL PERSONAL EMPLEADO QUE SOLICITA SU JUBILACION
PARA EL ANO: 2007

CEDULA DR
No | APELLIDOSYNOMERES . oo CARGO DEPENDENCIA
ARGRIELLO mwmm»geg* 622008 ISECRETAR.IN QFICINA SEDE
Y 2 |CARDENASLUZ §; £ 3.79385¢ ISECRETI o
I75 CORDEROMARY '3 2. 3125905 JODONTI
4 _ |IINOJOSA LUCREGIA L5 T 2.083359 |SECRET.1I
ZQUIELNAYIBE =15 ** -+ A727.788 |ASISTPERIN
MELENDEZ EDGAR ¥/ 9. 4579838 |ANALPERSJ]
7 _|PENANORBERTA Ly 31201631 _|SFCRRT. I .
%78 |PEREZPACHECOALY (& | 1895657 |SUP.SERGEN
.9 _|SANCIIEZDEP SONIA #¢. | 3950050 JANALPERS]
10_|SUAREZ I.CARMEN  *% | 5452660 |SEC.EIECI
11 --[FERNANDEZ CARMEN 4578915 IASISTODONT 1.8 LOS TEQUES
12 {*LORES GRISELDA 1986978 |ODONTI ]
13 JGONZALEZ ODALYS 3799876 |AUXRAY X B
14 _JINDALGO CARMEN 3.589211 _JODONTI
15__UIMENEZ EVILDA 3.580.285 |ODONTI
16 IMARINA DE G, LUISA 387337t _|ENF.JEF]
17 IMARTINEZ MARIA 4054305 _|OFICINIS 1L
18 _IPADOVANO G. LUIS A, 5353954 |MEDIC]
19 _|RODRIGHEZ HIl DA 6372.728 |MECAN. TN
20 |VARGAS MARIA 4034879, {SECRETARIA
21__|ANTELIS MARGARITA 3.072.209 |ENFERM. {H.G VICTORINO SANTAELLA
22 _|ARMAS ISAURA 4.056.017 IRADIOLOGO
23 [CAMAUTA CARMEN 4030270 IMEDESPL ™
.24 |DELGADO A, ENRIQUE 5253708 |BIOANAL.!
25 DELGADO MARILRA - 4SR7T36R _IFNFERMI
26 DIAZMIRTHA 5329312 IMECAN. I
27 (HERNANDEZ ELBA 3588720 |SECRETARIT
|28 IMAICIANGLIOLIC. GINA. 3986372 |BIOANALIT
29 IMANZO FULGENCIA 3.589.693 |RADIOLOGO 7
30 _|MENDLZ YUDITH 5247482 [ENFERMI
3l [MIDICA ALEIDA | __ASRT36R  IMECAN. T )
% _INATALE DE M GURSSEPINA | 4967377 IMEDESPT
33__INAVARRO ORLANDO 2665955 |MEDESPI
34| NUREZ BRENDA 4545076 |AUXIABCI
35 |PINTOELIO 3913840 [MEDESP, .
3 RAMIREZROSA 4091062 {ENFERM.II
_37_|REYES DET, MIRNA 4172139 |TER.OCUP.
38 ROIABARLIDA 5453261 IAUXIABT
3 ISANTIAGO CARMIN 4842113 |SECRFFEY
40 __ZABALETA MARIA 5364931 IBADIOLOGO,
41 JSANCHEZ JUAN TIMTI2 . IBIOANALISEL 5. CHARALLAVE
4 [MORENOHECTOR W3 = |- 2.1%51 AANAL.PERS gg__m B

b N TETR v e ey - e

&
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CORPORACION BOLIVARIANA DE SALUD

DEL ESTADO MIRANDA

DIRECCION DE RECURSOS HUMANCS
UNIDAD DE PRESTACTONES SOCIALES

RELACION DEL PERSONAL EMPLEADO QUE SOLICITASU JUBILACION
PARA EL ANO: 2007

e CEDULA DE
No  APELLIDOSY NOMBRES | *° (00 CARGO DEPENDENCIA
£__ GUTIERREZ 70R AIDA 1273522 {OFICINIST.II CS DFECUA
44 HEPNANDEZ DE V. MARIA 1.723698 |TECRADI
45 |MEDINA DE k. BLANCA 5403.113  |ANALPRES]
46 _ISARDI TOMAS 4.052.894 IBIOANALI ]
47_IMARTINEZ ELBA 5.118.177  |ASIST.DENT. O
48 JQJUINTERG BEATRIZ 4285.544 {MECAN, IIl
A9 IVARGASETHA SURITT  JODONTY ..
0 TALYAREZ FRANCISCO 3715945 |ANAL PERS]
51 _IARVELAIZ DT C. ALBA 4.590.45¢ _|STCRET.
52 |{IERRERA OLGA 2083313 |AUXLAB.I ]
53 _|MARTINEZ EDUARDO 6075678 |AUXRAY. X
54 _LOPEZM. GUILLERMINA 3121631 IMEDESPI |MED. BARUTA
33 PEROZQFRANCISCO 3862923 MEDICO 11
6 |POMARES CONSLELO 3813782 |BIOANALIl
571 IPRIETO FRANCISCO 3.165.431 {INT.IOSPIII CS. CAUCAGUA
58 _|CCTIS HAIDEE 4181474 [AUXHMED
59 IMEJAS CARMEN 4233814 |ASISUPERLL
60 _|LORETQ FRANCISCA 3.241.150__ |ASISTODONT — C.S.RIOCHICO
€Y W TAMACHO APONTE EVELIA 4.118.287 JOPICINIS.H HIGUEROTE
62 |MATOS ALCIRA 4.234.592  TAUX ALMAC [i
63 _|BOLIVAR BERTHA 4267327 |AUXRAY.X M.H.TACARIGUA MAMPORAL
64 |PENA MARJA 4.055.462 |SECRET.) L IMALAREOLOGIA
65 IPUERTA RAFAEL MED SAL PUY MATERNO DEL ESTE
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Consultores y
iados ¢.a.

Se certifica que:

FREDDY A. TREJO

Ha participado activamente en el taller:

:QUE HAGO CON MI VIDA?

Con una duracion de 8 horas

Caracas, 09 de Octubre de 2005
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Consultores y
<soclados ¢.q.

Se certifica que:
FREDDY A. TREJO

Ha participado activamente en el taller:

MANEJO DEL TIEMPO LIBRE Y
CALIDAD DE VIDA

Con una duracion de 8 horas

Caracas, 04 de Octubre de 2005
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Consultores y
Asocliados ¢.a.

Se certifica que:

FREDDY ALBERTO TREJO

Ha participado activamente en el taller:

FINANZAS PERSONALES

Con una duracion de 4 horas

Caracas, 05 de Octubre de 2005
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sockados ¢.a.

Se certifica que:

FREDDY A. TREJO

Ha participado activamente en el tailer:

PREPARACION PARA
ENTREVISTAS DE EMPLEO

Con una auracion de 8 horas

Caracas, 06 de Octubre de 2005
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