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Resumen

Se elabord una investigacion sobre la desvinculacion asistida con el objetivo
de analizar el Outplacement aplicable a la jubilacién, como estrategia de
responsabilidad social universitaria en una dependencia adscrita a una Universidad
Publica, ubicada en Valencia estado Carabobo. Se realiz6 un estudio de corte donde
se reconoce la percepcion que tienen los trabajadores sobre el proceso de jubilacién
actual y se fundamenta la disposicion de los trabajadores, la administracion de
Recursos Humanos y la Asociacion Sindical de la dependencia objeto de estudio, ante
la implantacion de un programa de Outpalcement como desvinculacidn asistida en el
proceso prejubilatorio. Los resultados recogen el desconocimiento de los trabajadores
sobre el significado, la importancia y los beneficios de esta estrategia de
desvinculacion para los jubilados. Se pone de manifiesto que la administracion de
Recursos Humanos y el sindicato reconocen la necesidad y factibilidad de su
aplicacion en la entidad objeto de estudio y se propone instaurar un precedente como
modelo a seguir y repercutir hacia otras instituciones universitarias, pero
prevaleciendo la universidad objeto de estudio como pionera en la implantacion de un
programa de desvinculacion asistida para la jubilacion.

Palabras Claves:

Desvinculacion asistida, Outplacement, Responsabilidad Social Universitaria,
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Abstract

A study on assisted separation (outplacement) in order to analyze the applicable
outplacement as a strategy for university social responsibility in a unit attached to a
public university located in Valencia, Carabobo state, is performed. A study of court
where the perception of workers about the process of actual retirement and disposal
for implanting this strategy is recognized based workers, management and the union
of workers presidency dependence under consideration before the implementation of
a program is performed outpalcement and assisted severance in the preretirement
process. The results reflect the ignorance of workers about the meaning, importance
and benefits of this strategy of disengagement for retirees. It shows that the
administration and the union of workers recognize the need and feasibility of its
application in the institution under study and generalization of the strategy aims to
other forms of disengagement stipulated in the labor law and other studied
university’s dependencies.
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INTRODUCCION

En la continua busqueda de la satisfaccion de los trabajadores, los
administradores de Recursos Humanos se interesan por implementar sistemas y
mejoras en el ambiente laboral. Tal es el caso de las instituciones pablicas, las cuales
deben dirigir sus esfuerzos a alcanzar la eficiencia de sus trabajadores, lo que sélo se
puede lograr si ellos se encuentran motivados y alejados de cualquier estado de

incertidumbre o desvaloracién.

Por ejemplo en Venezuela, los trabajadores adscritos a la administracion
publica, encuentran atractivos en los beneficios que otorgan sus instituciones. En este
sentido, tan importante es la politica de seleccion de personal como la politica de
desvinculacion laboral mediante la jubilacidn, ya que ambos son momentos extremos
en la vida laboral de un trabajador. Sin embargo, actualmente en muchas de las
entidades laborales, la jubilacion solo se cumple como un proceso administrativo
normado, dejando a un lado los efectos que en las personas, la sociedad y la
institucion puede causar este cambio de estatus del trabajador y en el momento de
desvincularse, por lo general no tienen en consideracion que las personas pueden
experimentar diversas reacciones impredecibles, debido a la condicion social del

individuo.

A este respecto, la presente investigacion se desplegd en una dependencia de
una universidad puablica, abarcando el concepto de la jubilacion, considerando la
posibilidad de aplicar un programa de Outplacement o desvinculacién asistida, luego
de la correspondiente revision bibliografica sobre sus origenes, evolucion, elementos
y caracteristicas, con basamento del marco teérico y antecedentes que han permitido
elaborar un estudio de tipo descriptivo, con investigacion de campo, para el desarrollo
de un diagndstico sobre el proceso actual de la jubilacién de los empleados de dicha
dependencia, lo que ha ameritado la revision de temas de actualidad que reflejan los
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resultados de la practica de programas de Outplacement por parte de algunas
organizaciones, asi como también, la revision de los comentarios méas recientes

expuestos por tratadistas del tema.

En este orden de ideas, esta investigacion estuvo orientada a describir las
debilidades y fortalezas presentes en el procedimiento para la obtencion del beneficio
de jubilacién consagrado en las leyes venezolanas para personal que labora en las
universidades publicas, a fin de formular recomendaciones con miras al logro exitoso
de los objetivos planteados, por lo que el presente trabajo de grado, consta de cinco

capitulos estructurados como a continuacion se refieren:

En el primer Capitulo referido al Planteamiento del Problema, donde se
expone la situacién a estudiar, la presentacion de los objetivos, general y especificos,
de igual forma se plantea la justificacién que indica los aportes y motivaciones del
presente estudio.

En el segundo capitulo denominado Marco Tedrico Referencial, se presentan
los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas donde se citan criterios de
diversos autores en relacion al tema, asi como también las bases legales y la

definicién de términos basicos como orientacion al lector.

El tercer capitulo comprende el Marco Metodoldgico y establece la
clasificacion del estudio segun diversos criterios, la operacionalizacién de los
objetivos a través del Cuadro Técnico Metodoldgico, la poblacién y muestra objeto

de estudio, y el instrumento de recoleccion de informacion entre otros aspectos.

El cuarto capitulo, designado para el Analisis e Interpretacion de Resultados,
donde se presenta la informacion recabada a través del instrumento, debidamente

tratada estadisticamente mediante la tabulacion y los indices de respuestas, asi como
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la presentacion de graficos y su respectivo analisis, todo esto en funcion de los

objetivos de la investigacion.

En el quinto y altimo capitulo, llamado Conclusiones y Recomendaciones se
plantean los aspectos més relevantes de la investigacion en las conclusiones, y en las
recomendaciones donde se refieren algunos aspectos dirigidos a mejorar el problema

de investigacion inicialmente planteado.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El trabajo en la sociedad moderna, representa un simbolo de insercion social
para las personas, no solo es una forma de conseguir el sustento diario, sino que
representa una funcion de crecimiento personal el cual abarca la satisfaccion de las
necesidades, la consecucion de las metas personales y la socializacion de los
individuos en gran medida. Es por ello, que los trabajadores por lo general crean un
vinculo poderoso con la organizacion a la que le prestan sus servicios y mas aun al

entorno en el que se desenvuelven.

Es asi como actualmente, la gestion del capital humano abarca la integralidad
de la persona en el proceso social de trabajo, dejando de considerarla como un
recurso mas de la organizacion para asumirla como su activo real mas importante,
que debe ser reclutado, atendido, mantenido, cuidado y retenido durante todo en el
periodo activo del trabajador.

En tal sentido, desde la busqueda de personal, cada organizacion suma un
conjunto de esfuerzos que le permitirdn ademés de incluir al candidato méas idoneo,
asegurarse de que éste pueda manejarse de la mejor manera dentro de la organizacion,
mediante el reclutamiento, seleccidn, insercién y hasta la socializacion del individuo
dentro del puesto de trabajo; todo esto con la finalidad de asegurarse obtener el mejor

desenvolvimiento posible del trabajador en aras de alcanzar los objetivos planteados.

Sin embargo, un modelo efectivo de recursos humanos o gestion del capital
humano, debe trascender el tiempo de servicios activos del trabajador de forma tal

que el proceso de la desvinculacion ya sea esta voluntaria o involuntaria, forme parte
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de dicho modelo, destacando en este punto que en Venezuelala Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, en su articulo 76, establece como
causales de terminacién de la relacién laboral, el despido, el retiro, la voluntad comdn

de las partes o las causas ajenas a la voluntad de ambas.

Por otra parte, en los ultimos afios ha comenzado a imponerse una corriente de
pensamiento en la cual se considera que las obligaciones del patrono con sus
empleados, no termina al momento de llegar al final de su relacion laboral, y se ha
propuesto una ultima funcion de la gestion de recursos humanos, la cual va dirigida a

preparar a los individuos que han de desvincularse de su puesto de trabajo.

En este sentido, a esta modalidad de asesoramiento se le conoce como
Outplacement o desvinculacién asistida, la cual es definida por Lisbona (2009:3),
como “un servicio que una empresa aporta a todos o una parte de sus trabajadores
despedidos, para lograr una transiciéon en su carrera, ocasionando los menores
perjuicios posibles”; por lo cual, la implementacion de esta funcion, se podria ver
como una actividad que no le reportara beneficios de ninguna indole a la
organizacién, pero garantiza mantener un recurso intangible que se encuentra en la

imagen organizacional ante la sociedad.

Por lo tanto, es una practica que se ha vuelto ultimamente popular y la razon
principal es la gran cantidad de estudios que se han realizado al respecto, donde
inicialmente se ha monitoreado la situacién general de los individuos que son
despedidos, para medir las consecuencias negativas que en estas personas tiene su
nueva situacion, como fue ampliamente resefiado y documentado por Morris (1987),
a través del estudio de trabajos realizados por diversos autores, concluyendo que:

Es una de las fuentes de estrés extremo mas significativas,
generando en las personas que lo experimentan una serie de
trastornos emocionales, psicolégicos, problemas de
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hipertension, ansiedad, dafios a la autoestima, tendencias al
consumo excesivo de cigarrillos, alcoholismo, incluso en
estudios realizados por Brenner (1987), se demostrd la
incidencia de los niveles de desempleo, en el incremento en
admisiones a hospitales psiquiatricos, suicidios, mortalidad
infantil y cardiopatias”. (p. 156).

A este respecto se puede observar, que los individuos llegarian a sufrir graves
consecuencias producto de la desvinculacion de su empleo; y como fue sefialado
anteriormente, los estudios fueron dirigidos inicialmente a trabajadores despedidos,
pero actualmente se aplica ademas al personal que una vez cumplido su tiempo de
servicio, es desvinculado mediante la jubilacion debido en que si bien al jubilado no
se le desarrolla un estado de estrés por una incierta situacion econdmica critica que
genera el despido, la jubilacion genera un estado de ansiedad o también puede ser de
depresion, basado en la percepcion de utilidad social de la persona y en el cambio
brusco de habitos de vida, derivados de su nueva condicion de jubilado.

Es por esto, que muchas organizaciones han decidido implementar el
Outplacement, dado que pretenden mantener una imagen corporativa positiva, tanto
para los agentes externos como para los mismos trabajadores que se desempefian en
la organizacion, dado que su rendimiento se puede ver afectado producto de la

incertidumbre, la ansiedad y la angustia a la que se hizo referencia.

En ese orden de ideas, se observa como normalmente se concibe la jubilacién
como el acto regular, natural y formal de desincorporacién definitiva de la actividad
laboral, debido al cumplimiento de requisitos especificos establecidos por la ley o por
convencion colectiva. En Venezuela la jubilacion la obtienen en su mayoria los
trabajadores o funcionarios publicos y, en menor cuantia, en el sector privado al
concurrir el tiempo prefijado de 25 afios de servicio y/o la edad cronoldgica
determinados por la ley.
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Este cambio de estatus del trabajador se realiza en las instituciones publicas
con aplicacion de los procedimientos previstos en la Ley del Estatuto sobre el
Régimen de Jubilaciones y Pensiones de los Funcionarios o Empleados de la
Administracion Publica Nacional, de los Estados y de los Municipios (2006), o a
través de reglamentos internos de las instituciones y lo previsto en las convenciones

colectivas.

En este mismo orden de ideas, puede observarse con mayor incidencia en el
mundo acelerado de hoy, la insistencia del colectivo hacia la consciencia comun,
donde paulatinamente se han ido tomando en cuenta cada vez mas situaciones
discriminantes, ocasionadas por las entidades de trabajo y poco aceptadas por la
sociedad. De esta nueva corriente de pensamiento ha nacido el término de
Responsabilidad Social Empresarial u Organizacional, enunciado que abarca una
supervision extensa de casi la totalidad de las actividades de las instituciones, con la
finalidad de alcanzar el mejor desenvolvimiento corporativo dirigido a la sociedad y

el medio ambiente.

En este sentido, la Responsabilidad Social Empresarial estd definida por
Caravedo (1996), quien expone que:

Es una filosofia corporativa adoptada por la alta direccion de
la empresa para actuar en beneficio de sus propios
trabajadores, sus familias y el entorno social en las zonas de
influencia de las empresas. En otras palabras, es una
perspectiva que no se limita a satisfacer al consumidor, sino
que se preocupa por el bienestar de la comunidad con la que
se involucra. (p.3).

Partiendo de lo antes citado, se puede prever una amplia variedad de acciones
que se pueden llevar a cabo como estrategias de Responsabilidad Social Empresarial,
desde la disminucién de los agentes contaminantes hasta la ayuda a causas sociales,
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sin dejar de lado el Outplacement, el cual puede ser considerado como una

herramienta para aumentar la responsabilidad social en las empresas.

De esta forma, esa cultura que esta en busqueda de la mayor responsabilidad
hacia la misma sociedad y hacia el medio ambiente, pretende establecer a la
responsabilidad social como una funcién importante dentro de cada empresa o
institucion, pues podria generarle valor agregado, es decir, una mayor aceptacion de
sus productos, servicios o posicionamiento en el mercado y mejoramiento de su
imagen corporativa. En la sociedad esta responsabilidad se apoya en la necesidad de
crear un beneficio que llegue a la comunidad; en este caso por medio de los

trabajadores quienes son parte integral de la sociedad.

Dentro de este orden de ideas y en virtud que las instituciones universitarias
han adoptando la responsabilidad social hacia la comunidad en el establecimiento de
sus objetivos, mision y vision, se han generado diversas definiciones al respecto,
entre las cuales se destaca la definicién dada por Vallaeys (2007) y sefialada por Parra
(2010), opinando que la Responsabilidad Social Universitaria se corresponde con una
politica de calidad ética del desempefio de la comunidad universitaria (estudiantes,
docentes y personal administrativo), a través de la gestion responsable de los
impactos educativos, cognitivos, laborales y ambientales generados por la
universidad, en un dialogo participativo con la sociedad para mejorar la academia y

promover el desarrollo humano sostenible.

Ahora bien, en las instituciones publicas venezolana la desvinculacion de los
trabajadores mediante la jubilacién, se enmarca legalmente en la Ley del Estatuto
sobre el Régimen de Jubilaciones y Pensiones de los Funcionarios o Empleados de la
Administracion Publica Nacional, de los Estados y de los Municipios (2006), y los
reglamentos de pensiones y jubilaciones de las universidades autbnomas mediante la

aplicacion de procedimientos que permiten validar o no la Jubilacion de un trabajador
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considerando edades y tiempo de servicio, sin embargo no se considera en dichos

procedimientos los efectos que puede causar este cambio de estatus en el trabajador.

En este sentido, las universidades publicas en Venezuela gozan de un namero
de beneficios derivados de la ley y la convencion colectiva que las convierten en
organizaciones con un alto nivel de atractivo para su acceso y permanencia, esto
genera que al concluir los 25 afios de trabajo en la institucion, el trabajador se ha
acostumbrado a disfrutar de dichos beneficios de manera estable.

Por otra parte, el ritmo de trabajo al que estan sometidos y la necesidad de
cumplimiento de horarios cerrados de trabajo de acuerdo con lo establecido por la
ley, puede afectar positiva 0 negativamente a las personas, tanto en su salud como en

sus emociones y en sus relaciones con familiares y amigos.

Cabe destacar, que no solo las empresas privadas pueden obtener beneficios
por medio de la implementacion del Outplacement para las jubilaciones, sino que por
su parte las instituciones publicas, y en particular las universidades pueden alcanzar
niveles de aceptacion muy favorables entre la colectividad si ponen en marcha
acciones dirigidas a cumplir con su responsabilidad social, ademas se debe tomar en
cuenta que las organizaciones del Estado, estan llamadas a adoptar este tipo de
medidas ya que representan el sector oficial que debe dar el ejemplo, poniendo en
marcha cualquier tipo de acciones que le produzcan beneficios a la sociedad en
general.

Ahora bien, aunque ademas de la jubilacion se sefialan otras formas de
desvinculacion laboral voluntarias e involuntarias, tales como el despido, la renuncia,
la discapacidad y el fallecimiento, es precisamente la jubilacion el tema que ocupa
esta investigacion, por ser generalmente el acto administrativo mediante el cual un

trabajador activo pasa a una situacion pasiva, y ademas se tiene en cuenta que la
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misma se analiza en el marco de la administracion pablica venezolana, escogiendo
esta forma de desvinculacion ya que los despidos en las universidades son casi nulos
por la estabilidad laboral que representa, teniendo la jubilacion la mayor incidencia
dentro de las causales de desvinculacion de los trabajadores.

En este sentido se estudi6 la realidad del proceso prejubilatorio de una
universidad publica ubicada en Valencia, estado Carabobo, la cual no mantiene una
estrategia consecuente ante la implementacion del Outplacement, mas alla de que su
recurso humano varia constantemente, producto de infinidad de cambios a nivel
administrativo, que ha venido experimentado en los Ultimos afios. Destacando que
aunque el Outplacement ha sido dirigido inicialmente para los trabajadores de la
empresa privada que atraviesan por situacién de despidos, circunstancia que no
representa el comdn denominador de las universidades publicas, las investigadoras
deciden abordar el tema de la desvinculacion asistida, en virtud de los efectos
psicolégicos que produce el cambio de una situacién de trabajo activo durante 25

afios a un escenario de terminacion permanente de la relacién laboral.

Especificamente en la dependencia objeto de estudio, se ha venido llevando a
cabo una serie de cambios tanto administrativos como de infraestructura,
reorganizacion y reubicacion del personal, al ser una dependencia fusionada, la cual
fue creada a partir de la unién de dos dependencias que se dedicaban una a la
construccion de la infraestructura de la universidad y la otra al mantenimiento de
dicha infraestructura, generandose una plantilla de trabajadores en la estructura
organizacional conformada por un considerable nimero de personal, muchos de los
cuales fueron reubicados fisicamente en otros espacios, asi como también algunos
fueron reclasificados mediante ascensos, a fin de reestructurar funcional y
operativamente la dependencia para el cumplimiento cabal de su objetivo. Sin

embargo esta fusién ha generado que en una sola dependencia se prevé para el
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periodo 2015-2016 la jubilacion de 34 trabajadores que ya cumplen con el requisito

de afios de servicios.

Por lo tanto, esta investigacion ha analizado el Outplacement dirigido al
personal jubilable de la dependencia objeto de estudio, en funcion de establecer su
implantacion, con la finalidad de apoyar y facilitar la desvinculacion del capital
humano que se jubila, como una estrategia de responsabilidad social de la institucion.
Con este propdsito, surgieron las siguientes interrogantes que le dieron sentido a esta

investigacion y sirvieron de base para formular los objetivos que fueron planteados:

¢Cual es el basamento tedrico y legal del Outplacement o desvinculacion

asistida aplicable al sistema universitario en Venezuela?

¢Cbmo se ejecuta actualmente el proceso de jubilacion de los trabajadores de
la dependencia objeto de estudio adscrita a una Universidad Publica ubicada en el
estado Carabobo?

¢Cual es la percepcién que tienen los trabajadores sobre el proceso de

jubilacion actual?

¢Cual seria la disposicién de los trabajadores de la dependencia objeto de
estudio ante la implantacion de un programa de Outplacement como desvinculacion

asistida en el proceso prejubilatorio?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar el Outplacement aplicable a la jubilacién, como estrategia de
Responsabilidad Social Universitaria en una dependencia adscrita a universidad
publica, ubicada en Valencia, estado Carabobo para el periodo 2015-2016.

Obijetivos Especificos

1. Estudiar el basamento teodrico y legal del Outplacement o desvinculaciéon
asistida, aplicable al sistema de jubilacion en el sector universitario de VVenezuela.

2. Describir el proceso actual de jubilacion de los trabajadores de la dependencia
objeto de estudio adscrita a una Universidad Publica ubicada en el estado Carabobo.

3. Valorar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el proceso de

jubilacion actual.

4, Fundamentar la disposicion de los trabajadores de la dependencia objeto de
estudio ante la implantacion de un programa de Outplacement como desvinculacion

asistida en el proceso prejubilatorio.
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Justificacion de la investigacion

La Responsabilidad Social Empresarial representa una necesidad para la
colectividad, la implementacion de procesos, mecanismos y herramientas de gestién
que permitan a las organizaciones beneficiar de alguna manera a la sociedad, es un
objetivo que deben emprender cada empresa o institucién que pretenda mantenerse a
la vanguardia de los nuevos tiempos. De esta manera, el Outplacement se convierte
en una estrategia dirigida especialmente a sumar valor agregado mediante la

aceptacion del colectivo y la satisfaccion de sus empleados.

Esta investigacion ha permitido a la universidad publica objeto de estudio,
ubicada en Valencia, estado Carabobo, tener un punto de referencia cientifico que
oriente la implementacion del Outplacement como estrategia de Responsabilidad
Social Universitaria, lo que origina una imagen corporativa positiva para la
institucion, y la ubica como una entidad al servicio de la sociedad, cumpliendo con el

compromiso de servir como ejemplo.

Adicionalmente, la presente investigacion sirve como referencia para futuras
investigaciones en el &rea de jubilacién con aplicacién de Outplacement, ademas es
un producto contextualizado y hecho en funcién de la sociedad, como contribucién
cientifica al mejoramiento de la calidad de vida para los trabajadores de la
dependencia universitaria objeto de estudio, asi como de la comunidad en general.
Por medio de la presente investigacion, se vincula también la formacién profesional
que ofrece la universidad con los exigentes requerimientos de una sociedad en vias de

desarrollo, formando conciencia y aportando al cumplimiento de las leyes.

Para las investigadoras, este trabajo ha representado la oportunidad de
implementar sus conocimientos no solo en los aspectos técnicos del Outplacement y

la Responsabilidad Social Universitaria, sino también en el ejercicio investigativo,
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aplicando los métodos de investigacion y solucion de problemas para una situacion
real. Asimismo, es manifiesta la contribucion con un mejor pais a través de este

aporte, al fomentar una conciencia de responsabilidad para las instituciones.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En concordancia con el problema planteado, y después de haber justificado
lo oportuno de la investigacion, es necesaria la formulacién de un cuerpo tedrico

referencial para dar sustento cientifico y epistemol6gico al presente estudio.

De acuerdo con Balestrini (2006), mediante el marco teorico:

Se determina la perspectiva de analisis, la vision del problema
que se asume en la investigacién, muestra la voluntad del
investigador de analizar la realidad a estudiar de acuerdo a
una explicaciéon pautada por los conceptos de un determinado
paradigma teorico. (p.91).

Asimismo, concordando con Sabino (2002:66), este aspecto del trabajo es
“una revision bibliografica exhaustiva y mas detallada sobre los tdpicos mas
importantes de una investigacion”. En tal sentido, se presentan a continuacion los
elementos que lo conforman, inicialmente los antecedentes de la investigacion, las

bases tedricas, y la definicion de términos basicos.

Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes de la investigacion se refieren a aquellos trabajos cientificos
realizados con antelacion que se relacionan con la misma y aportan conocimiento
para su desarrollo.Tamayo y Tamayo (2003:72), definen antecedente, como “todo
hecho anterior a la formulacion del problema que sirve para aclarar, juzgar e

interpretar el problema planteado”.

El analisis de los mismos se refiere a investigaciones realizadas que guardan

relacion con el problema objeto de estudio. Ramirez (2006:63) plantea que el objetivo
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que se persigue con los antecedentes es “demostrar que no se hayan realizado
investigaciones similares a la planteada, o si se han realizado otras, pero han quedado
atrasadas, es necesario actualizar los resultados”. Por lo que a continuacion se
presenta un resumen de algunas investigaciones realizadas en el area de estudio, que

por su vinculacién representan los antecedentes de esta investigacion.

Carrillo(2013), en su investigacion titulada “Disefio del Plan de
Desvinculacion Laboral Asistida (Outplacement) para el Personal Administrativo de
la Universidad Central del Ecuador Periodo 2012-2013”, tuvo como proposito la
reorientacion de los trabajadores que por efectos dela jubilacidn, dejan de pertenecer
al personal administrativo de la Universidad Central de Ecuador durante el periodo
2012-2013. Para alcanzar ese fin se estructuré un disefio documental para un tipo de
investigacion explicativa, aplicandose la encuesta como técnica a 47 trabajadores
administrativos de 65 a 69 afios, quienes se inscribieron en el plande retiro voluntario

para acogerse a la jubilacion 2012.

La investigacion arroj6 como resultados, la identificacion clara de una
inadecuada planificacién, ausencia de responsabilidad social interna y débil
comunicacion, lo que se refleja en la inadecuada gestién en este proceso. Del mismo
modo, entre sus principales conclusiones se encuentra que la responsabilidad directa
para poner en marcha este proceso recae en la Direcciondel Talento Humano, area
que debe cumplir un rol asesor para el servidor en el procesode transicion hacia la

jubilacion.

Fue tomada en consideracion esta investigacion, por tener como objeto de
estudio la desincorporacion asistida de los trabajadores administrativos de una
universidad, al igual que este trabajo. En consecuencia representa un modelo para

direccionar esta investigacion, de acuerdo a la manera de afrontar el problema antes
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planteado, ademas por su disefio documental es una importante base tedrica para las

autoras.

Lopez (2013), presentd en su investigacion titulada “Plan para la
implementacién de un proceso para la aplicacion del Outplacement orientado a la
reinsercién de los trabajadores del BEV a la Sociedad”. EI propésito de esta
investigacion fue disefiar un plan de implementacién de un proceso de Outplacement
orientado a la reinsercion de los trabajadores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda
(BEV) a la sociedad; el estudio se llevo a cabo mediante el método deductivo en una
investigacion exploratoria, recopilando los datos por medio la entrevista, la encuesta
y la consulta de expertos, sobre una muestra de 52 empleados del BEV. La
investigadora determind como resultados, que para obtener empleo no son suficientes
los conocimientos técnicos o un titulo profesional, sino que se valoren de forma
significativa una serie de habilidades personales tales como: 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.

Este antecedente fue tomado en consideracion por que el propésito que tiene
al proponer la aplicacién del Outplacement, aunque su alcance es la implementacion
de un plan, se realizd previamente un estudio acerca de las desincorporaciones, de
manera de explicar su utilidad, lo que constituye un importante precedente para el
estudio de la desincorporacién asistida y una guia para establecer las

recomendaciones propuestas en los objetivos.

Goveia, Linares y Mora (2012), en su investigacion titulada “Programa de
Formacion dirigido al personal en proceso de jubilacion del Banco Central de
Venezuela (Outplacement)”, tuvo como propdsito disefiar un programa de formacién
para el personal objeto de estudio. Dicho trabajo se orientd hacia la investigacion de

campo, de nivel descriptivo y abord6 una muestra de 47 personas que se jubilaron del
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Banco Central de Venezuela, a las cuales se le aplicd una entrevista en su modalidad
cuestionario, compuesto de 18 preguntas abiertas y cerradas como instrumento de

recoleccion de datos.

De acuerdo con los resultados obtenidos en dicha investigacion, se pudo
determinar la gran importancia que tiene para los trabajadores en situacion de
jubilacion, el proceso de desvinculacion asistida, por los problemas que puede
originar el cambio de rutina, hacia una situacién de descanso prolongado, luego de
muchos afios de trabajo constante para la institucion. Entre sus principales
conclusiones, se estableci6 que la instruccion debe enfocarse en la capacidad

emprendedora que tiene cada uno de los participantes.

Este antecedente fue tomado como referencia, por ser un estudio descriptivo
del proceso dirigido a la desincorporacion de trabajadores por jubilacion y la
necesidad que tienen estos, de recibir asesoria formativa para afrontar su nueva

situacion en la sociedad, por lo cual representa una base para orientar este trabajo.

Gaete (2011), en su trabajo titulado “La Responsabilidad Social Universitaria
como Desafio para la Gestién Estratégica de la Educacion Superior: el caso de
Espafia”; tuvo como propoésito fundamental analizar los aspectos mas importantes y
destacados del concepto de responsabilidad social, aplicado como un modelo de
gestion de las organizaciones que permitiera a las universidades desarrollar procesos
de toma de decisiones y ejecucion de acciones mas conectadas con los intereses de la
sociedad.

Esta investigacion esta basada en una metodologia cualitativa, para orientar la
seleccion de las partes interesadas a considerar para realizar las entrevistas a un
conjunto de 15 expertos en el area de la responsabilidad social, en su mayoria
profesores de distintas casas de estudio universitario. Los resultados indicaron que las
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iniciativas de responsabilidad social universitaria en Espafia mayoritariamente se
orientan a los enfoques gerencial y normativo, sin dejar de destacar las acciones de
voluntariado y cooperacion al desarrollo, propios del enfoque transformacional,
respecto a la revision de la contribucion del quehacer universitario y al debate y

reflexion necesaria para lograr una sociedad mas sustentable y justa.

Entre sus conclusiones se encuentra que, la heterogeneidad y multiplicidad de
concepciones de la Responsabilidad Social Universitaria, hacen imprescindible la
emergencia de planteamientos tedricos que faciliten una mejor comprension vy
aplicacionde este concepto a la gestion universitaria, convirtiéndose en una tarea
fundamentale ineludible para los investigadores de esta tematica en el muy corto
plazo. Su relacion con esta investigacion, es el estudio profundo de la responsabilidad
social universitaria, a partir del significado otorgado por los propios actores sociales,
lo cual estd muy relacionado con la tematica del trabajo, por considerarse el
Outplacement desde la perspectiva de la responsabilidad social y su consideracion

como politica organizacional.

Quintero (2011), en su trabajo titulado “Concepto de Responsabilidad Social
Empresarial por los Trabajadores del Grupo Telefénica Venezuela”, tuvo como
propdsito establecer la definicion de responsabilidad social empresarial que manejan
los empleados para compararlo con el trabajo de Responsabilidad Social Empresarial
desarrollado por el grupo a través de su fundacion. El estudio se realizé por medio de
una investigacion de tipo descriptiva, con un disefio no experimental, transversal y de
campo; la poblacidon para esta investigacion fueron los 3000 trabajadores que se
encontraban activos en la ndémina del grupo Telefonica Venezuela, tomandose una
muestra de 74 personas de los cargos operativos, 25 personas de los cargos medios y
6 gerentes.
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Entre los resultados que arrojé la investigacion, se encuentra que el personal
de la gerencia conoce los programas de responsabilidad social empresarial, aungque no
comprende su filosofia. Por otra parte entre las conclusiones, se establecid que el
proceso de comunicacion es el aspecto de mas importancia para la puesta en marcha

de un programa de responsabilidad social empresarial.

Se considera importante esta investigacion para las autoras, en funcion de
establecer un basamento conceptual acerca del término responsabilidad social
empresarial, y los factores que abarca dentro de las organizaciones, para establecer el
Outplacement como politica en este sentido.

Referentes tedricos

En este punto es conveniente hacer algunas precisiones tedricas que sirvan
como punto de partida para esta investigacion, ubicandola en una determinada

corriente de pensamiento mediante algunos conceptos claves.

A continuacion se presentan dos teorias ampliamente reconocidas, aceptadas y
aplicadas, en estudios las cuales son la teoria administrativa de las relaciones
humanas, liderada por Mayo proponiendo el enfoque humanista de la administracion
y la teoria de los accionistas, que dio comienzo a la busqueda de las organizaciones

éticas y su funcionamiento.

Teoria Administrativa de las Relaciones Humanas (Mayo)

Luego de la revolucién empresarial impulsada por Frederick Taylor, mediante
la formulacion de la teoria de la administracién cientifica, considerd en su estudio que
el hombre trabaja impulsado por motivaciones econdmicas, ademas que la empresa

deberia estar apoyada en una estructura general.
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En el mismo contexto de la aceptacion plena de la teoria clasica de la
administracion, moldeada por Henri Fayol, mediante la determinacion de las seis
funciones basicas de la empresa que son, técnicas, comerciales, financieras, de
seguridad, contables y administrativas, indicando Fayol (1950:10), que solo lo
administracion “tiene la tarea de formular el programa de accién de la empresa,
construir su cuerpo social, coordinar sus esfuerzos y armonizar sus acciones”,

determinando a su vez el concepto de administracion.

Posteriormente, se introduce un enfoque humanista, promovido por los
experimentos llevados a cabo por Elton Mayo, lo cual le da comienzo a una
revolucion conceptual, dirigiendo el énfasis en las personas que trabajan por encima
del puesto en la tarea o de la estructura organizativa, todo fundamentado a la
concepcidn de la teoria cientifica de la administracién como un método sofisticado de
la explotacion al empleado. Esto le da origen a la teoria de las relaciones humanas, la
cual segun Chiavenato (2007:88), buscaba “corregir la tendencia a la
deshumanizacion del trabajo que resultaba de la aplicacion del método cientifico y
practico”.

En este sentido, el punto de partida para la estructuracion conceptual de la
teoria de las relaciones humanas, fueron distintos experimentos, el mas famoso el de
Hawthorne liderado por Mayo en 1924, estudiando la fatiga, los accidentes de trabajo,
la rotacién de personal y los efectos de las condiciones de trabajo sobre la
productividad de la persona; segin Chiavenato (2007:88), respecto al experimento
“los investigadores se dieron cuenta que los resultados del experimento eran

afectados por variables psicoldgicas que no podian neutralizar”.

Las conclusiones del estudio crearon las bases fundamentales de la escuela de
relaciones humanas, estableciendo que el nivel de produccién es producto de la

integracion social, el comportamiento social de los empleados se apoya totalmente en
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el grupo y esta condicionado por normas y patrones sociales, entre otras; esto llevo
finalmente a proponer que se debe administrar desde el punto de vista humanista,
evitando los conflictos como sefiala Fayol (1938:57), que “las relaciones humanas y
la cooperacion constituyen las claves para evitar el conflicto social, si la preocupacion
esta exclusivamente en la eficiencia, se sofoca al trabajador y se presenta el conflicto

disminuyendo la productividad”.

En referencia a esta premisa, se puede establecer cobmo dichas teorias guardan
relacion con esta investigacion, entendiendo que lo primero en una organizacion es el
punto de vista humanista, donde satisfacer las necesidades de las personas que
laboran en las organizaciones mas alld de plantearse como un asunto ético, le
generara beneficios directos a las empresas, tal es el caso de la desincorporacion
asistida con respecto a la jubilacion, en cuanto a la imagen corporativa y la

motivacién del personal que debe mantener la universidad objeto de estudio.

Teoria de los Accionistas (Friedman)

La teoria de los accionistas se basa en que la dimension de ética queda
extrinseca a la esfera de accion de la empresa, la cual fue impulsada por Milton
Friedman (1962), en su libro Capitalismo y Libertad, en el cual, indica que:

Hay una sola responsabilidad social de la empresa; aumentar
sus ganancias... El verdadero deber social de la empresa es
obtener las mas altas ganancias — obviamente en un mercado
abierto, correcto y competitivo — produciendo asi riqueza y
trabajo para todos de la manera méas eficiente posible. (p.
133).

Por lo tanto, cabe sefialar que ver la responsabilidad social de la empresa
Unicamente en la obtencion de ganancias es maximizar una sola arista del tema, por lo

que se debe acotar que la primera responsabilidad de las empresas es abrir puestos de
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trabajo para los habitantes del entorno, atenderlos como trabajadores y ayudarlos en
la debida colaboracién con su familia, colaborar con el desarrollo territorial mediante
la aportacion de impuestos y otras acciones como fundaciones y dar apoyo a las
organizaciones territoriales, cuidar el medio ambiente circundante, entre otros

factores sociales que agregan valor a la ética empresarial.

En consonancia Calvo (2000), sefiala que:

La justificacion de una proposicion tan comprometida es:
dado que la ganancia es un indicador sintético del eficiente
uso de los recursos, la empresa que lo maximiza hace el mejor
uso posible de los recursos escasos, evitando que se
desperdicie y distorsione, y por lo tanto contribuye a crear,
aun sin quererlo, (riqueza y trabajo para todos). (p. 7).

Desde esta perspectiva, se puede establecer que, en tales condiciones el valor
econémico Yy valor social se sobreponen completamente, por ende la empresa es
socialmente mas responsable, en cuanto busque los mayores beneficios para si. A este
respecto, el fundamento ético que respaldaba en la década de los 60 dicha teoria es la
ética de las intenciones, que como nuevamente aporta Calvo (2000), se basa en que:

Una accion es definida como moralmente buena cuando se
atiene a dos reglas: la regla préxima (la conciencia) y la regla
remota (la ley). El sujeto que, logrando armonizar la
conciencia a la ley, se comporta consecuentemente, es un
sujeto que cumple un acto moralmente bueno. (p. 7)

De acuerdo con lo anterior, se desprende el razonamiento donde, sélo las
intenciones del actor y no también las consecuencias de sus actos son relevantes a los
fines de definir éticamente un comportamiento; es la intencion, por lo tanto, la que
importa y la que hace beneficiosa la manera en que la riqueza es producida. Sin
embargo, las acciones comenzaron a ser vistas como irreparables méas alla de las

intenciones y los resultados de esas acciones.
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De este modo, en la actualidad, esta teoria ha vuelto a ser considerada (si no
pertinente socialmente), como la base para la estructuracion de nuevas teorias de
responsabilidad empresarial; mas alla de los muchos cuestionamientos que tuvo en el
pasado, hasta el punto de ser descartada en algin momento, cuando las empresas
actuaban sin importarle el medio ambiente y las personas y no incluian un ingrediente

social a sus decisiones de consumo.

Sin embargo, todo dio un vuelco cuando aparecio en la década de los 90 esa
conducta ambientalista contagiosa entre los diferentes grupos sociales, que luego fue
implementada para analizar de manera ética cada ambito en los que pueden

incursionar las organizaciones en la busqueda de proveer bienes y servicios.

De acuerdo con lo antes expresado, la presion que ahora ejercen los
consumidores mediante su inclinacién por obtener productos y servicios que sean
producidos por organizaciones socialmente responsables, ha introducido un factor
mas a tomar en cuenta por las empresas, que las impulsa a buscar la eficiencia
mediante procesos responsables. Todo esto ha supuesto la aparicion de algunos
preceptos éticos que validan nuevamente la teoria de los accionistas, entre ellos el
mas aceptado es el comportamiento ético contribuye de forma positiva a la buena

performance empresarial.

Esta premisa es una posicion que postula un autointerés brillante por parte de
los agentes econdmicos; cambiando la maximizacion de las ganancias afio a afio, por
la de un largo periodo de tiempo, en este sentido Calvo (2000:8), explica que
“Concretamente, esto significa que la responsabilidad social entra, como argumento,

en la funcién objetiva de la empresa y no mas en el sistema de relaciones”.

En consecuencia, nuevamente la maximizacion de los beneficios representara
el mejor uso de los recursos, lo cual solo se puede lograr con ética y responsabilidad

en su uso y maneras de gestionarlos. A los efectos de esta investigacion, la teoria
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antes descrita, representa una vision generalizada, de la forma de comportamiento
correcto en las organizaciones de hoy en dia, asi como también un basamento
importante para entender los beneficios que le proporciona a las universidades actuar

bajo los parametros de la Responsabilidad Social Empresarial.

Aun mas, una institucion tan respetada como lo son las universidades, dada su
funcion de ser el motor del conocimiento, lleva implicita una responsabilidad ética
ejemplarizante para la sociedad en general, por lo cual tener consideraciones
especiales con sus trabajadores que estan en etapa jubilatoria, agregara valor a la
imagen positiva que debe tener cada universidad, la cual se puede alcanzar mediante
la correcta implantacion de un programa de Outplacement como estrategia de

responsabilidad social universitaria.
Bases tedricas

En toda investigacion la sustentacion teorica es la base fundamental que dota
con aspectos cientificos necesarios a los objetivos de la misma, en este sentido el
basamento tedrico nos plantea los aspectos estudiados que estan referidos al tema en
estudio, al respecto, Arias (2006:46), sefiala que las bases tedricas comprenden “una
serie de aspectos que constituyen un cuerpo unitario por medio del cual se
sistematizan, clasifican y relacionan entre si los fendmenos particulares estudiados”.
Por lo que a continuacién se presenta una serie de conceptualizaciones y teorias que

enmarcan y dan sustento al presente trabajo de manera ordenada.
Responsabilidad Social Empresarial y Universitaria

En virtud de la vigencia e importancia que ha venido tomando el concepto de
Responsabilidad Social en materia organizacional enmarcada en contextos
universitarios, fueron seleccionados algunos conceptos que permitieron a las
investigadoras involucrar directamente el Outplacement con la realidad laboral de la

universidad objeto de estudio, como parte del proceso de cambio que deben enfrentar
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sus trabajadores que se encuentran en la etapa de jubilacion, y como préactica de la

cultura organizacional respecto a la Responsabilidad Social Universitaria.

Responsabilidad

Son muchos los antecedentes historicos que definen la responsabilidad, pero
siempre se ha vinculado a la autonomia de la voluntad humana para hacer o no hacer
y atendiendo a las consecuencias previsibles e imprevisibles de cada acto. En lo que
respecta al contexto de esta investigacion, cabe mencionar el criterio de Weber
(2008), quien vincula las acciones individuales con las relaciones sociales y, con los
contextos de accion; asi como con sus condicionamientos, limitaciones,

oportunidades, y desafios. Ademas, segun el autor:

El concepto de responsabilidad incluye, ademas, una
dimension psicosocioldgica, en tanto tiene en cuenta el
sentimiento de responsabilidad como resorte emocional
individual del sentirse afectado por el otro y como capacidad
culturalmente construida de evaluar consecuencias de las
propias acciones y de atribuirse la obligacion de hacerse
cargo. (p.3).

El anterior concepto esta estrechamente vinculado con la accién voluntaria
que realizan las organizaciones hacia los grupos impactados o involucrados directa o
indirectamente con ellas, debiendo atender las consecuencias de lo que genera y
responder también a la sociedad por lo que se hace, por lo que no se hace ypor lo que

se quiere hacer para contribuir asi con lo social.

Responsabilidad Social Empresarial

La responsabilidad social a la luz de la obligacién que tiene la gerencia de
tomar acciones para proteger y mejorar el bienestar de la sociedad, es afirmado por
Certo (2000), en el sentido de que las instituciones no son entidades independientes,
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que sblo deben responsabilizarse ante los accionistas o dirigentes, ya que también

tienen responsabilidad con la sociedad en general, que las crea y las apoya.

Por otro lado, Méndez (2010), opta por sustituir la responsabilidad
empresarial como corporativa, opinando que se refiere a la responsabilidad de
grandes corporaciones y considera, que las corporaciones no necesariamente son
empresas sino otro tipo de organizaciones, mencionando entre ellas a las
universidades, organizaciones gubernamentales y no gubernamentales; de alli que se

hable de responsabilidad social de las organizaciones.

Al respecto cabe sefialar, que las organizaciones que intentan ser socialmente
responsable por conviccidén y no por obligacién, implantan un sistema idoneo para
cumplir con la Responsabilidad Social Empresarial porque son mas conscientes del
compromiso que tienen con la sociedad y se preocupan por conocer las verdaderas

expectativas de sus trabajadores, clientes y de la comunidad para la que actian.

Se observa entonces, que la Responsabilidad Social Empresarial, puede
mejorar sustancialmente la imagen de las organizaciones y generar en Ssus
trabajadores un sentido de conciencia que eleve su calidad de vida laboral. Es asi
como actualmente, se esta gestando un conjunto de teorias dirigidas al estudio de la
implementacion de la Responsabilidad Social Empresarial a las universidades

especificamente.

Responsabilidad Social Universitaria

Las instituciones universitarias en Venezuela, con su principal proposito de
generar conocimientos académicos, tienen también caracter organizacional, siendo

responsables de interrelacionar esas dos areas con una concepcion ética expresada en
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la toma de decisiones de gestion, alineadas a sus cuatro procesos (Gestion, Docencia,

Investigacion y Extension).

Al respecto, Vallaeys (2009), citado por Sidorovas (2015), define la
Responsabilidad Social Universitaria como:

Una politica de calidad ética de desempefio de la comunidad
universitaria (estudiantes, docente y personal Administrativo)
a través de la gestion orientada y responsable de los impactos
organizacionales:  educativos, cognitivos, laborales 'y
ambientales que la universidad genera en un dialogo
participativo con la sociedad para la promocién del Desarrollo
Humano Sostenible. (p. 215)

Bajo esta perspectiva, la Responsabilidad Social Universitaria exige articular
las diversas partes de la institucion en un proyecto de promocion social de principios
éticos y de desarrollo social equitativo y sostenible, para la produccion y transmision
de saberes responsables y que los ciudadanos que egresan de las instituciones
universitarias, sean igualmente responsables, tanto sus graduandos al titularse como

profesionales, como los trabajadores cuando se desvinculan laboralmente.

De esta manera, en base a los planteamientos acerca de la existencia de
diferentes orientaciones para las teorias y enfoques de la Responsabilidad Social
Empresarial, Gaete (2011:113), identifica cuatro modelos de Responsabilidad Social
Empresarial, “tradicional, moderno y corporativo, empresarial e instrumental y
finalmente el modelo pluralista”. Asimismo, elabord una propuesta para identificar en
la literatura diferentes enfoques de la Responsabilidad Social Universitaria,
planteando tres grandes perspectivas que orientan las diferentes propuestas y puntos
de vista de este concepto, segun la siguiente clasificacion:

Gerencial o Directiva: Estas posturas se preocupan por
analizar el impacto del quehacer universitario en la sociedad,
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sobretodo mediante la rendicion de cuentas de sus acciones y
decisiones hacia sus stakeholders.

Transformacional: Se orientan a revisar la contribucion del
quehacer universitario al necesario debate y reflexion para
alcanzar una sociedad mas sustentable y justa.

Normativa: Desarrollo de marcos valdricos desde la
universidad como un eje normativo para hacer lo correcto en
la vida en sociedad, mediante el establecimiento de redes
universitarias nacionales o globales en torno a la
responsabilidad social. (p. 123)

Es importante recalcar el criterio del autor, cuando sefiala que el andlisis de
estos enfoques o perspectivas tedricas de la Responsabilidad Social Universitaria, no
se presentan separados o desconectados entre si en las propuestas o proyectos
desarrollados por cada universidad en la préactica, pudiendo coexistir una 0 mas de
dichas orientaciones en las politicas o estrategias de Responsabilidad Social

Universitaria desarrolladas por cada una de esas instituciones.

Outplacement o Desvinculacion Asistida

Una politica de seleccion de personal es tan importante como la politica de
desvinculacion laboral. Ambos son momentos extremos en la vida laboral de las
personas, ya que el trabajo constituye en nuestra cultura una forma de vinculacion
social y econdmica de caracter vital, por lo que su pérdida, especialmente cuando es
repentina, trae consigo una serie de reacciones emocionales negativas para aquel que

la experimenta.

Es por esto, que desde hace algunos afios se ha venido haciendo uso de un
programa denominado desvinculacion asistida o el Outplacement, para tratar de
contrarrestar las posibles implicaciones psicolédgicas, sociales, econdmicas y hasta
biolégicas que puede presentar la persona al ser desincorporada de su puesto de

trabajo. Inicialmente, el Outplacement es definido por Lopez (1997:50), como: "un



47

proceso de cambio, mediante el cual una persona realiza una transicién desde una
organizacién a otra, con la asistencia de un psicologo especialista en el cambio de

empleo y en el marketing de las habilidades personales”.

Asimismo, la definicion actualmente mas aceptada es la empleada por
Rodriguez (1987), quien sefiala que la desvinculacidn asistida:

Es un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion
dirigido a la persona por egresar o ser transferida para la
busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y
condiciones similares a las de su anterior ocupacion, en el
menor tiempo posible. (p. 51)

En este sentido el Outplacement es efectivamente una politica y metodologia
de desvinculacién asistida como una estrategia de Responsabilidad Social de las
organizaciones, disefiada para ayudar a las personas a mitigar los efectos negativos al
finalizar su relacién laboral, y a las organizaciones a implementar las estrategias

técnicas de desvinculacion con un efecto positivo sobre la productividad.

A nivel mundial, cada vez son mas las empresas que por motivos de re-
estructuracion, fusién o giros del negocio entre otras causas, se ven obligadas a
desvincular a personas de gran valor para la organizacion, esto ha ocasionado que en
muchas empresas tanto privadas como publicas, busquen medios para ayudar a las
personas afectadas a aceptar el cambio, ya sea por politica interna o por el amparo de

leyes que protegen al personal.

Especificamente en Latinoamérica, se presenta una constante fluctuacién de
los niveles de crecimiento econémico y se observa con frecuencia la disminucidn del

personal en las organizaciones, en este sentido, Lopez (2013), indica que:

Las  organizaciones en  Latinoamérica  por  sus
constantespoliticas de despidos, estan implementando con
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mas frecuencia la desvinculacion programada a los empleados
desincorporados, dependiendo de su tipo de contratacion
(nombramiento, contrato ocasional o cddigo de trabajo),
preparandolos a través de un proceso seguro y estructurado a
enfrentar con éxito y en el menor tiempo posible cualquiera
de las siguientes opciones: reubicacion laboral en otra
empresa, implementacion o fortalecimiento de un negocio
propio / consultoria y/o jubilacion productiva, para que de
esta forma superen de manera efectiva uno de los cambios
mas dificiles que enfrenta la empresa cuando ésta introduce
modificaciones en su estructura. (p. 1)

En efecto, desde hace unos afios, estos procedimientos de desvinculacion
laboral son aplicados en algunas organizaciones en Venezuela, tal es el caso del
Instituto Venezolano de Investigaciones Cientificas (1.V.1.C), sefialado por Gouveia,
Linares y Mora (2012:29), quienes indican que el 1.V.1.C publico en su portal de
internet que se propusieron aplicar un programa de Outplacement con la finalidad de
preparar a sus empleados en etapa jubilatoria para afrontar una nueva y distinta etapa

de vida.

Jubilacion como forma de desvinculacion laboral

Se ha generalizado te6ricamente, que la jubilacion marca un momento
trascendental para la vida de una persona y un cambio que le puede afectar en todos
sus aspectos por internalizar que ha perdido su funcién social. De esta forma,

Moragas (1989), sefiala que:

La jubilacion es para el sujeto una nueva realidad que implica
un replanteamiento de la experiencia vital en el uso del
tiempo, en las experiencias fisicas, en la dedicacién
intelectual y en el significado social de la persona, y todo ello
supone una respuesta psiquica global del individuo. (p. 42).

De hecho, el trabajo como medio de subsistencia, tiene inmerso otros

elementos vinculados con el entorno laboral como son, la organizacion del tiempo y
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del espacio, los contactos sociales, la actividad e identidad personal y profesional, el
status, entre otros; por lo que al dejar el trabajo, el individuo se desvincula también de
sus comparieros; al respecto Kalish (1983), menciona que las relaciones sociales en el
ambito laboral es uno de los factores que més inciden en la satisfaccion personal y su

pérdida es lo mas grave que sufre.

En este mismo contexto, para Chiavenato (2007:53), la jubilacion es
considerada como “un movimiento de salida de la organizacion, el cual se presenta
cuando las personas alcanzan la edad limite o el tiempo laborado suficiente para

jubilarse y abandonar la organizacion”

En tal sentido, preparar a los trabajadores en etapa jubilatoria mediante un
programa o proceso educacional, constituye un compromiso para los empleadores, ya
que se puede entregar a las personas herramientas Gtiles para habituarse activamente a
su nueva etapa vital. Por lo que cabe mencionar a Moragas (1989:63), cuando sefiala
que “El jubilado recibe el capital de su tiempo libre, pero si no sabe como invertirlo y

mejorar su calidad de vida, se convierte en una carga, mas que en una oportunidad”.

El Outplacement como parte del proceso prejubilatorio en el sector universitario de

Venezuela

Para los venezolanos la jubilacién esta legalmente establecida desde la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuelacomo un derecho ciudadano a
la seguridad social, y en el caso particular que atafie a esta investigacion, este derecho
se encuentra regulado en sus convenciones colectivas, para cual se debe cumplir con

los siguientes requisitos:

1. Trabajadores que hayan alcanzado 25 afios de servicios, y por lo menos 20
afios como empleado, incluyéndose el tiempo desempefiado en calidad de obrero o
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docente universitario. Asimismo se tomara en consideracion los afios de servicios en
otras instituciones publicas, independientemente de que haya sido como
administrativo, docente u obrero, previo el cumplimiento del requisito del tiempo
minimo exigido en la Universidad.

2. Cuando el funcionario haya alcanzado la edad de 60 afios, si es hombre o de
55 si es mujer, siempre que hubiere cumplido 20 afios de servicios en la Universidad.
3. Cuando el funcionario haya cumplido 20 afios de servicios ininterrumpidos en
areas en las cuales pudiere estar expuesto a factores calificados de alto riesgo
ambiental en la Universidad, debidamente certificado por la Comision de Higiene y

Seguridad Ocupacional, conforme a las Normas COVENIN.

De este modo, en el sector universitario de Venezuela se ha considerado
implementar la desvinculacion asistida al personal préximo a jubilarse, tal como
quedd sefialado en la Clausula 56 de la 11 Convencion Colectiva Unica del sector
universitario, mediante la cual las organizaciones sindicales se comprometen en crear
conjuntamente con las instituciones universitarias, un programa educativo y social a

fin de preparar a los trabajadores universitarios para la nueva etapa social a vivir.

En este sentido y atendiendo a criterios socio-psicologicos, es importante
sefialar que cuando el trabajo desaparece, la perspectiva del trabajador jubilado puede
inclinarse a manifestar un sentimiento de desenganche social y hasta generar
vivencias de inutilidad, por lo que el Outplacement constituye una estrategia que
permite  demostrar la Responsabilidad Social Universitaria mediante el
reconocimiento del valor de su recurso humano en etapa jubilatoria, lo cual debe
llevarse a cabo con el compromiso de todos los actores sociales involucrados a fin de
procurar que el trabajador perciba la jubilacion como un desafio y como una nueva
oportunidad de replantear su vida y que el uso de su tiempo libre repercutira en su

satisfaccion personal.
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Definicién de Términos Basicos

Accién social: Es el conjunto de actividades orientadas a la solucion de una
problemética existente en la comunidad desde el punto de vista de la dimensidn
social de la responsabilidad social empresarial.

Actores sociales: Individuos, organizaciones o grupos involucrados en iniciativas

sociales.

Compromiso social: Es la relacion que tienen todas las organizaciones con su
entorno social, a través del cual otorga respuestas ante la realidad que vive la
sociedad. Es decir, toma decisiones y acciones para hacer que lo que se tenga que
vivir en comunidad, sea digno, respetuoso y sobre todo estableciendo politicas de
apoyo a los mas necesitados.

Estrategias: Conjunto de acciones que se implementaran en un contexto determinado
con el objetivo de lograr el fin propuesto. Ciencia y arte de concebir, utilizar y
conducir medios (recursos naturales, materiales, espirituales y humanos) en un
tiempo y en un espacio determinado para alcanzar y/o mantener los objetivos

establecidos.

Programa: Conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de
tareas, pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para ejecutar
un determinado curso de accion, normalmente respaldado por capital y presupuestos

de operaciones.

Programa de accion social: Es un conjunto de acciones interrelacionadas y dirigidas
a lograr unos resultados para transformar o mejorar una situacién en la sociedad, en

un plazo limitado y con recursos presupuestados.



52

Responsabilidad social organizacional: Se entiende como una obligacién
institucional de tomar acciones para proteger y mejorar tanto el bienestar de la

sociedad como los intereses de la organizacion

Responsabilidad social Universitaria: Es la responsabilidad que tienen las
universidades con la sociedad en general, creada y apoyada por el Estado como

entidad de servicio publico, que aun siendo autdnoma, no es independiente.
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CAPITULO Il

MARCOMETODOLOGICO

Para toda investigacion, es necesario establecer el tipo y el disefio en el cual
estardn enmarcadas, las unidades de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos, es decir, el marco metodoldgico, que explica cdmo ejecutar la
investigacion; segun el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio (IUPSM)
(2006:22), se define este capitulo como “la metodologia a ser utilizada para lograr
los objetivos que orientan la realizacion de la investigacion. ;Qué se realizara?
¢Como se realizara? ;Por qué se realizara? Son las interrogantes que deben guiar la
elaboracién del marco metodoldgico”. A continuacion se exponen estos aspectos, y
todo lo concerniente a la operatividad de la investigacion.

Naturaleza de la Investigacion

Inicialmente, se debe definir el nivel de la investigacion, a este respecto,
segun Arias (2006), el nivel de la investigacion es el “grado de profundidad con que
se aborda un fendmeno u objeto de estudio”, en este sentido, el presente estudio se
encuentra clasificado como descriptivo, dado que el propésito de la presente
investigacion, es analizar el Outplacement como estrategia de Responsabilidad Social
Universitaria, aplicada en una universidad publica ubicada en Valencia, estado
Carabobo.

De acuerdo con Tamayo (2003), la investigacion descriptiva:

Comprende la descripcién o caracterizacion, registro, analisis
e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o
proceso de los fendmenos. El enfoque se hace sobre la base
de conclusiones dominantes sobre cdmo una persona, grupo o
cosas conduce o funciona en el presente. La investigacion
descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su
caracteristica fundamental es la de presentarnos una
interpretacion correcta. (p.58)
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De esta manera, este estudio se enfoca en la descripcion y caracterizacion del
proceso de desincorporacién laboral mediante el beneficio de la jubilacion, asi como
el Outplacement como politica de Responsabilidad Social Universitaria, a fin de
lograr interpretar de manera correcta la situacion actual de la dependencia objeto de
estudio, con la finalidad de establecer las recomendaciones necesarias para reforzar

el proceso de jubilaciones mediante la desvinculacidn asistida.

En cuanto al disefio de la investigacion, este hace referencia al plano
estrategia para obtener la informacion, al respecto Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010:120), indican que “el investigador debe visualizar la manera practica y concreta
de responder a las preguntas de investigacion, ademas de cubrir los objetivos
fijados”; en el caso de esta investigacion, estd enmarcada en un disefio no
experimental, que de acuerdo nuevamente con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010:149), “la investigacion no experimental es la que se realiza sin manipular

deliberadamente las variables”.

Por lo tanto, se estudiaron los fendmenos tal cual como se presentaron en la
realidad, ya que el proceso mediante el cual se lleva a cabo el procedimiento de
jubilacién en la dependencia observada, no presentd ningun tipo de alteracion o

control por parte de las investigadoras.

Asimismo, se define la manera en que se obtuvo la informacién necesaria
para alcanzar los objetivos planteados; en este sentido, Hurtado (2007:147), indica
que “el disefio de investigacidn hace explicitos los aspectos operativos de la misma”;
por lo cual, se consideré necesario para la investigacion la aplicacion de una
modalidad de campo, considerando el aporte de Tamayo (2003), quien afirma que
dicha modalidad de investigacion:

Consiste en el desplazamiento del investigador al sitio de
estudio, el examen y registro de los fendmenos sociales,
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culturales de su interés mediante la observacion, participacion
directa en la vida social del lugar; la utilizacion de un marco
tedrico que da significacion y relevancia a los datos sociales.

(p.62).

Estrategia Metodoldgica

En funcion de lograr los objetivos planteados, se establecié una directriz
metodologica que permitid obtener la informacion necesaria, asi como también
manejarla de la mejor forma. Luego de establecer una guia tedrica por medio de la
investigacion documental, se recopilaron todos los datos necesarios mediante las mas
adecuadas técnicas; para este apartado se establecié un cuadro técnico metodologico
que ayudd a operacionalizar la variable de estudio a través de dimensiones,
indicadores e items, con los cuales posteriormente se elaboraron los instrumentos de
recoleccion de datos. Las dimensiones e indicadores del cuadro técnico
metodoldgico, surgieron producto de la observacion a priori y entrevistas informales

que se realizaron en la dependencia objeto de estudio por parte de las investigadoras.

Cabe destacar que para esta operacionalizacion, sélo se abordaron mediante
Escala de Likert los objetivos especificos 3 y 4, ya que los demas objetivos
especificos se lograron a partir de la informacién documental recolectada en el
departamento de Recursos Humanos y con entrevista informal realizada al personal
de ese mismo departamento, aunado al andlisis y aporte intelectual de las

investigadoras.



sistema de jubilacion en el sector universitario de Venezuela.

Cuadro 1: Cuadro Técnico Metodoldgico
Objetivo Especifico 1: Estudiar el basamento teérico y legal del Outplacement o desvinculacion asistida, aplicable al

Dimension Definicién Indicadores items Fuente Técnica
Postulados y Responsabilidad social Responsabilidad social
Basamento tedricoy | fundamentos que Universitaria Universitaria
legal del sustentan y regulan la - P ; e - .
out Igcement o a Iica)éiér?de Desvinculacion asistida Desvinculacion asistida Bibliografia y Revision
P! b ap (Outplacement) (Outplacement) documentos Documental
desvinculacion instrumentos y disponibles

asistida

estrategias adoptadas a
un fin especifico

Jubilacion

Jubilacion

Elaboracion propia
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Cuadro 2: Cuadro Técnico Metodoldgico
Objetivo Especifico 2: Describir el proceso actual de jubilacién de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio,
adscrita a una Universidad Publica ubicada Valencia, estado Carabobo.

Dimension Definicién Indicadores items Fuente Técnica
Estructura organizacional
Data del personal activo
Convencion Colectiva Personal del
Procedimiento de departamento de
Proceso de . .
egreso formal de la vida Recursos Humanos de la Revision

jubilacion de los
trabajadores del
sector universitario
en Venezuela

laboral, que genera
movimientos en la
estructura de la
organizacion

Caracteristicas y pasos para

la desvinculacion laboral
mediante la jubilacion

Reglamentos y ordenanzas

Fechas de ingreso del personal
activo

Edades del personal activo

Trabajadores expuestos a areas
contaminantes

dependencia objeto de
estudio, adscrita a una
Universidad Publica
ubicada en Valencia,
estado Carabobo.

documental y
entrevistas
informales

Elaboracion propia
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Cuadro 3: Cuadro Técnico Metodoldgico
Objetivo Especifico 3: Valorar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el proceso de jubilacion actual.

Dimensién

Definicién

Indicadores

items

Fuente

Técnica

Percepcidn de los
trabajadores sobre el
proceso de
jubilacion.

Interpretacion individual
que da significado al
entorno

Dependencia al cargo

Jubilacién (1)

Dependencia (2)

Identidad y sentido de

pertenencia con la institucion

Estilo de vida (43)

Pertenencia (44)

Actitud ante la jubilacion

Satisfaccion (3)

Desarrollo personal (4)

Incertidumbre por el futuro

Proyectos (5)

Tiempo libre (6)

Aporte a la familia (7)

Utilidad social (8)

Planes inmediatos (9)

Planes inmediatos (10)

Satisfaccion con el proceso
actual de jubilacion

Conformismo (11)

Trabajadores activos de
la dependencia objeto de
estudio, adscrita a una
Universidad Publica
ubicada en Valencia,
estado Carabobo

Encuestas con
escala de Likert

Elaboracion propia
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implantacion de un programa de Outpalcement como desvinculacion asistida en el proceso prejubilatorio.

Cuadro 4: Cuadro Técnico Metodoldgico
Objetivo Especifico 4: Fundamentar la disposicion de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio ante la

Técnica

Dimensién

Definicién

Indicadores

Items

Fuente

Disposicion de
los trabajadores y
la institucion
ante la
implantacién de
un programa de
Outpalcement
como
desvinculacion
asistida en el
proceso
prejubilatorio

Es la decision

individual de aceptar

onoun
procedimiento que

presume un cambio

a lo cominmente
aceptado

Conocimiento del concepto de
Outplacement

Outplacement(12)

Temores (13)

Outplacement (14)

Outplacement (15)

Compromiso (45)

Prop6sito del Outplacement (46)

Funcionario de Recursos
Humanos, delegado sindical
yTrabajadores activos de la

dependencia objeto de
estudio

Disposicion para la aplicacion
del Outplacement como
estrategia de RSU

Convencion colectiva (48)

Disposicion (49)

Funcionario de Recursos
Humanos y delegado sindical

Resistencia al cambio

Disposicion al cambio (16)

Resistencia (17)

Disposicion (18)

Resistencia (47)

Funcionario de Recursos
Humanos, delegado sindical y
trabajadores activos de la
dependencia objeto de
estudio

de lograrlo

Objetivos a futuro y las formas

Planes a corto plazo (19)

Planes futuros (20)

Posibilidades de trabajo post
jubilacion

Multicompetencias (21)

Multicompetencias (22)

Estado de salud (23)

Relaciones familiares

Relacion familiar (24)

Incertidumbre (25)

Tiempo libre productivo (26)

Planificacion del tiempo libre

Planes futuros (27)

Planes futuros (28)

Trabajadores activos de la
dependencia objeto de
estudio

Encuestas
con escala de
Likert

Elaboracion propia
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Cuadro 4: Cuadro Técnico Metodoldgico (Continuacion)
Objetivo Especifico 4: Fundamentar la disposicion de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio ante la
implantacion de un programa de Outpalcement como desvinculacion asistida en el proceso prejubilatorio.

Dimension Definicién Indicadores items Fuente Técnica
Autovaloracion personal (29)
Percepcidn de valoracién personal
Autoestima y autovaloracion (30)
i . Necesidad de ayuda profesional
Disposicion de (31)
Ioslz:riit;?ijildc?gis y Autosuficiencia (32)
ante la ~ Esladecision Capacidad autoayuda y auto- | Capacidad de autosuperacion (33)
implantacion de | Mdividual de aceptar Superacion Necesidad de ayuda profesional | jefe fe Recursos Humanos,
onoun (34) P Encuestas
un programa de rocedimiento aue Representante sindical y con escala de
Outpalcement r?resume un can?bio Redisefio de su plan de vida Jubilacion (35) Trabajadores activos de la Likert
; _comlo 3 a 1o cominmente Estilo de vida (36) dependencia objeto de estudio
:SSI‘QJI‘S: :rf';” aceptado elaciones int | Relacionabilidad (37)
elaciones interpersonales en . — :
Proceso el trabajo Nostalgia post jubilatoria (38)

prejubilatorio

Dependencia (39)

Orientacién hacia actividades
de capacitacion

Necesidad de aprendizaje (40)

Tiempo libre (41)

Necesidad de aprendizaje (42)

Elaboracion propia
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Poblacién y Muestra

Con la finalidad de lograr una investigacién acertada, es necesario definir
claramente la poblacion a estudiar, entendiendo por ella al total de elementos
susceptibles a ser afectados por la investigacion; al respecto lo definen Hernandez y
otros (2010:174) como el “conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones”; En este sentido, la poblacion en estudio estd compuesta por los
320 trabajadores activos de una dependencia adscrita a una Universidad Publica
ubicada en Valencia, estado Carabobo.

Es necesario destacar, que se escoge como poblacién tanto al personal
administrativo como al personal obrero de la entidad, con el objetivo de abarcar una
visidbn mas amplia de los trabajadores; tal como se describe en el objetivo especifico
namero 4 de esta investigacion. Ademas de estos trabajadores, se adiciona
intencionalmente dos unidades a la muestra, en virtud de considerar necesario aplicar
una encuesta complementaria a un funcionario del &rea de Recursos Humanos de la
institucion y otra encuesta a un delegado de la Asociacion Sindical, por ser éstos los
representantes del patrono por una parte y de los trabajadores objeto de estudio por la
otra, a fin de fundamentar la disposicion de la institucion, ante la posibilidad de
implantar un programa de Outplacement a los trabajadores en proceso de jubilacion,
como medio para dar cumplimiento a la Responsabilidad Social Universitaria.

En tal sentido, y por lo amplio de la poblacion, al considerarse 320 un nimero
grande de personas y en virtud de las limitaciones de recursos que poseen las
investigadoras, se seleccionard una muestra, la cual es definida por Balestrini
(2006.83), como “el subconjunto de la poblacion seleccionado de acuerdo con un
criterio, y que sea representativo de la poblacion”. Por lo cual, al conocer el nimero

exacto de los integrantes de la poblacién objeto de estudio, se considera una
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poblacion finita, por ello, se procedié al calculo de una muestra representativa, a

partir de la formula propuesta por Arias (2012:39) para poblaciones finitas:

__ (Z%xpxgxN) ,
[ezx(N-I)'*'(szpxq],

Donde:

n = Tamano de la muestra

Z2= responde a un grado de confianza del 95%
p = es la cantidad porcentual de trabajadores que cumplen la condicién de tener 24 o
mas afios de trabajo acumulados para jubilacion en la entidad, equivalente al 11%

N = Total de elementos que integran la poblacién.

q = es la cantidad porcentual de trabajadores que no cumplen la condicion de cumplir
el tiempo requerido para solicitar la jubilacion, equivalente al 89%
e= 0.05 es el margen de error de un 5%

Al aplicar la formula, resulta:

n= (22 x 0.11 x 0.89 x 320) / [(0.05° x 319) + (2? x 0.11 x 0.89)]
n=125.312 / (0.7975 + 0.3916)

n=125.312/1.1891

n= 105.384~105

Segun el céalculo realizado, se seleccion6 una muestra de 105 sujetos, lo cual
representa el 32,81% de la poblacion objeto de este estudio y para su seleccion fue
fundamental proceder aleatoriamente, de manera simple, siguiendo lo expuesto por
Bisquerra (1996), citado por Giménez (2000:47), respecto a que la seleccion al azar
otorga la misma oportunidad a los miembros de la poblacion de entrar a formar parte

de la muestra.



63

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de informacion tiene que ver con las distintas
formas o maneras de obtenerla, y en este caso en concreto, se utilizé la encuesta,
definida por Arias (2006:72) como “la técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un
tema particular”; siendo aplicado en la modalidad de cuestionario con preguntas
cerradas, del tipo escala de Lickert (método de evaluaciones sumarias o escala
psicométrica), para acercarse mucho mas a la problematica detectada en los inicios de
la investigacion (Ver Anexo “A”). Este método fue escogido con la finalidad de recabar
la percepcion de las personas, dandole oportunidad de opinar con diferente grado de
intencion, satisfaccion o acuerdo sobre lo que se le esta preguntando, contrariamente a

lo que pueden ser respuestas dicotomicas de solo si 0 no.

En tal sentido, el instrumento de investigacion tuvo la finalidad de recolectar los
datos necesarios a fin de elaborar el presente trabajo y se trazaron las instrucciones y
sugerencias para los encuestados, donde se les explicé que debian elegir una sola
respuesta de cada una de las afirmaciones presentadas, marcando con una equis (x) el
nivel de acuerdo o desacuerdo que consideraran se adaptaba a su condicion laboral,
segun las iniciales: T.A. = Totalmente de Acuerdo; P.A. = Parcialmente de Acuerdo;
NA/ND = Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo; P.D.= Parcialmente en Desacuerdo; T.D.
= Totalmente en Desacuerdo.

De igual forma, Giménez (2000:56) expresa que, “la encuesta es una técnica de
recoleccion de datos que se desdobla en dos sub-técnicas, como son el cuestionario y la
entrevista”, representando éstos el instrumento; por lo que se realiz6 una encuesta al
azar a 105 trabajadores como muestra representativa de la poblacion objeto de estudio,

mediante un formato contentivo de 44 afirmaciones, adicionando cinco afirmaciones
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que fueron aplicadas a un funcionario de Recursos Humanos y a un delegado de la

Asociacion Sindical, a fin de obtener la informacion requerida para esta investigacion.

Seguidamente, los resultados obtenidos fueron tabulados y clasificados en varios
sentidos: por item, por objetivos especificos y por indicadores mediante el programa
Microsoft Excel version 2007 XP (Ver anexo “B”). Esta tabulacion permitié graficar

con sistema de barras las respuestas manifestadas por los sujetos encuestados.

Asimismo, la data obtenida una vez aplicados dichos instrumentos, fue analizada
cuantitativamente utilizando las estadisticas descriptivas Media, Desviacion Standard y
Varianza. Para lo cual se cont6 con la convalidacion del Profesor de Estadistica Bruno
Valera; se midi6 el grado de asociacion entre las variables relacionadas con la
estadistica inferencial Alfa de Cronbach, lo que arrojoé en este caso, alto grado de
confiabilidad, para lo que se empled el paquete estadistico del programa Microsoft
Excel version 2007-XP (Ver Anexo “C”).

Por consiguiente, en el desarrollo del presente trabajo se aplicaron técnicas
para la recoleccion de la informacion directamente a los trabajadores de la universidad
objeto de estudio; que de acuerdo con Balestrini (2006:145), estos mecanismos que se
emplean son un “conjunto de técnicas que permiten cumplir los requisitos
establecidos en el paradigma cientifico, vinculados al caracter especifico de las
diferentes etapas de este proceso investigativo y especialmente referidos al momento

tedrico y al momento metodoldgico de la investigacion”.

Validacion de instrumentos

Para la aceptada validez del instrumento, éste contiene caracteristicas que
permitieron representar lo mas exactamente posible la realidad de lo que se quiere

demostrar.
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Hernandez (1991:293), sefiala que la validez “se refiere al grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide”. Con esta
referencia, para esta investigacion el instrumento se llevo a cabo a través de Juicio de
Expertos y para obtener dicha validacion se conté con los profesores Anais Marrero,
Germén Ospino y Bruno Valera, adscritos a la Escuela de Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo, expertos en el area de investigacion, quienes emitieron sus
juicios, tomando en cuenta, la redaccion adecuada de los items, correspondencia con
los propositos y tipos de la investigacion, por dltimo se conformd el instrumento de
recoleccion de datos con sus respectivas correcciones, para luego ser aplicado a la

muestra seleccionada a tal fin.

Confiabilidad

Segln Sabino (1992:131), la confiabilidad del instrumento, se refiere a la
“consistencia interior de la misma, a su capacidad para discriminar en forma constante
entre un valor y otro”. En tal sentido, en lo que respecta a este estudio, se utilizé el
Coeficiente Alpha de Cronbach, definido por Godoy (2003:34), como: “un coeficiente
de O significa nula confiabilidad y 1 representa el maximo de confiabilidad
(confiabilidad total)”. Ver anexo C.



CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Segun Tamayo (2007), el andlisis de los resultados “Es el proceso de convertir
los fendmenos observados en datos cientificos, para que, a partir de ellos, se puedan

obtener conclusiones validas” (p.15).

En tal sentido, en el presente capitulo se presenta una breve resefia de la
dependencia objeto de estudio, la interpretacion y analisis de los datos obtenidos y
graficados mediante el sistema de barras, las conclusiones y finalmente las

recomendaciones.
Caracterizacién de la organizacién objeto de estudio

Esta investigacion se realiza en una dependencia encargada del desarrollo y
mantenimiento de la infraestructura de una universidad publica ubicada en el estado

Carabobo, que en la actualidad esta conformada como se detalla en siguiente cuadro:

Cuadro 5
Distribucién de la Poblacién
Unidad Organizacional Personal administrativo Personal obrero
Administracion 8
RecursosHumanos 4
Presupuestos 2
Planificacién 2
Proyectos 19
Costos yL.icitaciones 5
Coordinacion de mantenimiento 11 213
Coordinacion de ambiente 6 30
Direccion 13
Inspeccion 7
Subtotales 77 243

Total general 320
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Es importante sefialar, que la dependencia objeto de estudio fue creada para
desarrollar la infraestructura de la Institucion Universitaria, sin embargo, la misma ha
pasado por una serie de cambios administrativos y estructurales, en virtud de haberse
fusionado con otra dependencia la cual se encargaba del mantenimiento de las
instalaciones de esa casa de estudios; posteriormente vuelven a desvincularse y
algunos afios mas tarde se repite la unificacion con la misma dependencia, generando
en ambas oportunidades la duplicidad de algunos cargos, conformando una plantilla
de 320 trabajadores entre personal administrativo y obrero, destacando que este
proceso no generd despidos ni traslados de personal a nivel de estructura.

Al respecto, actualmente esta dependencia tiene formulada su vision para ser
una dependencia que genere y mantenga en 6ptimas condiciones la infraestructura de
la planta fisica universitaria, satisfaciendo todos sus requerimientos. Por lo que su
mision se refiere al cumplimiento de los proyectos de construccion, mantenimiento y
adecuacién de la infraestructura de la universidad con la fuerza laboral
multidisciplinaria con criterio de excelencia y sentido de pertenencia a fin de brindar
a la comunidad universitaria un espacio fisico 6ptimo para el desarrollo de

actividades académicas, de investigacion, extension, administrativas, entre otras.

En este mismo orden de ideas, aunque en varias oportunidades un ndmero
considerable de los trabajadores objeto de estudio, han sido movilizados fisicamente
de sus espacios de trabajo a otras areas, no se han generado traslados a otras
dependencias, ni despidos por recorte de la plantilla laboral, sino que han
permanecido en sus puestos, cumpliendo sus funciones descritas en el manual de
cargos, por lo cual sigue siendo el beneficio de jubilacién, la forma generalizada de
desvinculacion laboral, ya que del resto de las causales legales para la terminacion de

la relacion de trabajo, sélo se registran casos muy aislados de retiros voluntarios.

Andlisis y discusion de los resultados del objetivo especifico nUmero 1: El
estudio de los postulados y fundamentos que sustentan esta investigacion, respecto a
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Responsabilidad Social Universitaria, el Outplacement y la Jubilacion, siguiendo el
esquema presentado en el Cuadro N° 1, ha permitido a las investigadoras realizar el

analisis tematico que a continuacion se describe:

1. Basamento teérico

1.1. La Responsabilidad Social Universitaria, ha sido desarrollado por Vallaeys
(2009) y Sidorovas (2015), pero tiene su basamento en los conceptos de
responsabilidad social empresarial de Certo (2000) y responsabilidad social
corporativa de Meéndez (2010). Esta combinacion o conjuncion de conceptos
introduce como objetivo principal de la Responsabilidad Social Universitaria, la
articulacion de la academia con la promocion social de principios éticos y valores en
la ciudadania, vinculados para participar responsablemente en el desarrollo sostenible
de la sociedad.

1.2. Respecto al Outplacement o desvinculacion asistida, este término fue vinculado
en sus inicios fundamentalmente hacia los procesos de despidos, mediante el cual se
le brindaba al trabajador que debia egresar de la organizacién, una serie de técnicas y
estrategias que le permitieran encontrar un nuevo empleo. En la actualidad, la
definicién mas aceptada es la empleada por Rodriguez (1987), ya que amplia el
alcance de dichas técnicas para asi dirigirlas también a la persona que puede ser
transferida de su entidad laboral a fin de prepararla para su nuevo empleo bajo
condiciones similares a las de su anterior ocupacion. Por lo que, las investigadoras
observan que un programa de Outplacement instaurado en la Universidad objeto de
estudio, puede representar efectivamente una estrategia de Responsabilidad Social

Universitaria.

1.3. La jubilacién considerado como un derecho social, nace de la relacién laboral
entre el trabajador y la entidad para quien ha prestados sus servicio y se obtiene
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cuando se cumplen los requisitos de edad y tiempo de servicio en el trabajo, segun lo
establece el marco legal que versa sobre la materia. Sin embargo, la subjetividad del
proceso de jubilacion ha sido observada y explicada por muchos autores, por lo que
las investigadoras luego del estudio de la teoria, analizan que la jubilacion, por lo
general, viene aparejada con el proceso de envejecimiento, el cual conlleva aspectos
bioldgicos y psicosociales que ciertamente pueden influir en el estado de salud de la
persona jubilada; no obstante, es importante considerar que el modo que cada persona
tiene de concebir las distintas etapas de la vida, determina la percepcion que tenga de
su estado fisico y psicolégico. Este proceso puede originar cambios y
transformaciones en la rutina de trabajo, en los vinculos sociales y en un nuevo ritmo

de vida.

2. Basamento legal

La jubilacién se establece como derecho de los ancianos y ancianas por la
CRBYV (1999) en su articulo 80, mas adelante, en su articulo 147, sefiala que la Ley
nacional establecera el régimen de las jubilaciones y pensiones de los funcionarios

publicos y funcionarias publicas nacionales, estadales y municipales.

Por consiguiente se realiz0 una busqueda sobre el Outplacement y la
Responsabilidad Social Universitaria en el siguiente conjunto de normativas juridicas

vigentes:

. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

o Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)
. Ley del Estatuto de la Funcion Pablica (2002)

o Ley Organica del Sistema de Seguridad Social (2002)
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. Ley de Reforma Parcial de la Ley del Estatuto sobre Régimen de Pensiones y
Jubilaciones de los Funcionarios o Funcionarias, Empleados o Empleadas de la
Administracion Publica Nacional de los Estados y de los Municipios (2010)

o Reforma Parcial del Reglamento de la Ley del Estatuto Sobre el Régimen de
Jubilaciones y Pensiones de los Funcionarios o Empleados de la Administracion
Pablica Nacional y de los Estados y Municipios (1999)

o Ley de Universidades (1970)

. Reglamento de Jubilacion de la Universidad del Consejo Universitario (2013)

o La Convencion Colectiva Unica (2013)

Luego de la revision de este marco legal, no se encontrd reglamentado el
Outplacement o desvinculacion asistida por ninguna de las normativas estudiadas, la
mayor aproximacion hallada es la que aparece en la Clausula 56 de la Convencidn
Colectiva Unica (2013), pero ésta slo hace referencia a su significado. Tampoco se
encuentra en la Ley de Universidades referencias explicitas hacia la Responsabilidad
Social Universitaria, por lo que se infiere la necesidad de actualizar el marco legal

relacionado con el tema de estudio en esta investigacion.

Andlisis y discusion de los resultados del objetivo especifico nUmero 2: El
proceso actual de jubilacion aplicado en la entidad objeto de estudio.

Llegado este punto, se aborda la descripcidn del proceso actual de jubilacién
de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio, la cual por estar adscrita a
una Universidad Publica venezolana, se rige por la Ley Organica de Ila
Administracion Publica (2001), Ley Organica de Procedimientos Administrativos
(2009), asi como también por el Estatuto de la Funcion Publica (2001) y el Convenio
Unico de las Universidades Venezolanas (2013-2014)
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Actualmente las Universidades venezolanas se circunscriben a la Convencidn
Colectiva Unica del Sector Universitario Suscrita en el marco de una Reunion
Normativa Laboral para las trabajadoras y trabajadores universitarios, sin embargo se
mantienen vigentes la Convenciones Colectivas particulares de cada universidad,
respecto a aquellas clausulas que al colidir, representen mejoras al trabajador

universitario.

En tal sentido, para el personal objeto de estudio, se mantiene en vigencia la
clausula que reconoce el beneficio a la jubilacion segun el siguiente detalle:

1. Se reconoce el derecho de jubilacién a los trabajadores que alcanzaren veinticinco
afios de actividad laboral, y estuvieren laborando por lo menos veinte afios como
empleado, incluyendo el tiempo de trabajo como docente u obrero universitario.
Igualmente, se considerara los afios que hubieren prestado servicios en otras
instituciones publicas, sin menoscabo de haber laborado como empleado, docente u
obrero, siempre y cuando se cumpla previamente la exigencia de la universidad

respecto al requisito deltiempo minimo.

2.- Si el trabajador universitario siendo hombre, hubiere alcanzado sesenta afios de
edad, y si es mujer cincuenta y cinco afios, conjuntamente con el cumplimiento del
requisito previo de haber alcanzado ininterrumpidamente veinte afios de actividad

laboral en la universidad.

3.- Si el trabajador universitario ha cumplido ininterrumpidamente veinte afios de
actividad laboral en areas universitarias expuestas a factores calificados de alto riesgo
ambiental, certificado por la Comision de Higiene y Seguridad Ocupacional,
conforme a las Normas COVENIN. En este caso, no serd necesario exigir la
condicidn de ininterrupcion cuando el funcionario se hubiere separado temporalmente

del area, por expresas indicaciones del médico especialista en salud ocupacional al
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servicio de la Universidad o cuando la separacion hubiere sido temporal en virtud a la
realizacion de estudios especializados dentro de las referidas areas, debidamente
comprobado por la Universidad a través de las dependencias competentes para ello.
(Omissis)

En este orden de ideas, se establece que los funcionarios con derecho a
jubilacion, deberan solicitar por escrito al jefe inmediato, su beneficio contractual,
anticipandose al menos tres meses a la fecha que le corresponde segin el caso en
particular, quién a su vez realizard el tramite respectivo ante la oficina de Recursos
Humanos encargada para tal fin. Acotando que dichos tramites no podran exceder de
un plazo de treinta (30) dias, contados desde su recibo en la citada oficina de
Recursos Humanos.

Ademas de lo descrito anteriormente, en la nueva Convencion Unica para los
Trabajadores del Sector Universitario (2013-2014), se ha establecido la preparacién

del trabajador universitario para su jubilacion, considerando:

CLAUSULAN® 56: Las organizaciones sindicales en
conjunto con las instituciones de educacion universitaria, se
comprometen en disefiar antes del 15 de septiembre de 2013,
programas de preparacion situacional para el disfrute pleno de
la etapa de jubilacion y pensién de las trabajadoras vy
trabajadores universitarios, que cumpliendo con los requisitos
exigidos por la Ley opten por adquirir este derecho. Estos
programas dirigidos a la trabajadora o al trabajador
universitario que manifieste por escrito su voluntad de
participar en el desarrollo del programa, se llevaran a cabo a
través de talleres, seminarios, conferencias educativas y
sociales, que versaran sobre la nueva etapa social a vivir.

Sin embargo, hasta la presente fecha, se desconoce el cumplimiento de dicha
Clausula, por esta razén las investigadoras abordaron sistematicamente una
dependencia universitaria a fin de registrar las opiniones de los trabajadores adscritos

a dicha dependencia, mediante la observacion directa, el estudio de campo como



73

practica de la estrategia metodoldgica y la aplicacion de encuestas, con la finalidad de
fundamentar la disposicion de los trabajadores ante la posibilidad de la implantacién
de un programa de Outplacement o desvinculacion asistida aplicable a la jubilacion y
ante la misma posibilidad, analizar igualmente la disposicion de los delegados
sindicales y los administradores de Recursos Humanos, como una estrategia de

Responsabilidad Social Universitaria.

Es importante sefialar, que para el cumplimiento de este objetivo especifico,
se planted la revisiébn documental de un conjunto de items, que serian abordados
mediante la informacion solicitada al personal del departamento de Recursos
Humanos de la dependencia objeto de estudio, tales como: data del personal activo,
fechas de ingreso, edades y trabajadores expuestos a areas contaminantes. Dichos
items no pudieron ser desarrollados debido a que la informacion suministrada por el
6rgano de Recursos Humanos de la entidad como fuente idonea, fue insuficiente para
abundar en hechos que podrian haber sido relevantes a la hora de emitir un juicio
estadistico por parte de las autoras sobre el tema de la jubilacion.

Andlisis y discusidn de los resultados del objetivo especifico nimero 3

Continuando con la formalidad del cumplimiento de los objetivos de esta
investigacion y con apoyo del marco teérico, se presenta a continuacion la
interpretacion y anlisis de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos, a fin de analizar el Outplacement aplicable a la
jubilacion, como estrategia de Responsabilidad Social Universitaria en una
dependencia adscrita a universidad publica, ubicada en Valencia, estado Carabobo
para el periodo 2015-2016.
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El objetivo especifico numero 3, referido a emitir un juicio de valor sobre la
percepcion que tienen los trabajadores sobre el proceso de jubilacion actual, se
conformé de cinco indicadores, los cuales se abordaron mediante 13 items en la
encuesta. Seguidamente se grafican los resultados de este objetivo ordenados por
cada indicador.

Indicador 1: Dependencia al cargo (items 1y 2)

GRAFICO 1
Item 1: Quiero jubilarme cuanto antes
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Elaboracion propia

Segun la muestra encuestada, el 43,81% confirma que desea jubilarse cuanto
antes; en el resto de las opiniones, s6lo 6 trabajadores esta en total desacuerdo con el
deseo de jubilarse cuanto antes, y s6lo un 3,81% que se corresponde con 4
encuestados del total, confirma en estar parcialmente en desacuerdo con dicha
opinién. Asi que el 67,62% evidencia tener la linea de deseo de jubilarse cuanto antes
en diferentes grados. Al respecto, este grafico muestra que los trabajadores valoran
las oportunidades de jubilacion de la organizacion por pertenecer al sector de la
administracion publica y los beneficios de la Convencion Colectiva Unica.
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Gréfico 2
Item 2: Creo que después de jubilarme nada va a reemplazar mi trabajo actual
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Elaboracion propia

El resultado de la encuesta en este Item pone de manifiesto que el 53,33% de
los encuestados, manifiestaque su trabajo actual puede ser remplazable, mientras que
el 27,61% de la muestra considera en diferentes niveles que su actual empleo es
irremplazable, lo que se puede constituircomo cifra indicativa de una posible barrera
a la aceptacion de la jubilacién llegado el momento. Evidenciandose que las personas
encuestadas pueden reemplazar facilmente el trabajo actual por otra actividad,

demostrando un bajo nivel de dependencia de sus cargos.

Analisis del indicador 1: En las respuestas a los items relacionados con este
indicador se pone de manifiesto que los trabajadores de la entidad objeto de estudio
no presentan una dependencia del cargo, debido a que su gran mayoria quiere
jubilarse cuanto antes y no considera irremplazable su trabajo actual.
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Indicador 2: Identidad y sentido de pertenencia con la institucion (Items
43y 44)

Grafico 3
Item 43: Valoro pertenecer a esta institucion
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Elaboracion propia

En este grafico puede evidenciarse que el 77,14% de los trabajadores
encuestados, valora positivamente pertenecer a la institucion, por lo que la suma del
resto de la muestra representa un bajo nivel de s6lo 22,87%, que desestima su
pertenencia como trabajador universitario. En tal sentido, se considera representativo

que los trabajadores sienten una alta valoracion por su institucion.
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Grafico 4
Item 44. Me siento vinculado y comprometido con mi trabajo
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Elaboracion propia

Se evidencia al igual que en el gréafico anterior, que un elevado 73,33%
sienten vinculacion y compromiso con su trabajo actual. Pero a su vez, aunque el
nivel de aquellos encuestados que sienten poco o tal vez ningin compromiso o
vinculacién con el trabajo que hacen, es de apenas un 26,66%, esto representa un
hallazgo de importante relevancia, ya que determina algin tipo de desmotivacion.
Esto también lleva a interpretar que este porcentaje de la muestra encuestada, estaran
vinculados con el deseo de jubilarse al cumplir con el requisito indispensable de

antigledad.

Analisis del indicador 2: En consecuencia, el indicador Identidad y sentido
de pertenencia con la institucion, presenta un resultado positivo, en tanto que se
evidencia una alta valoracion de pertenencia a la organizacién y un alto nivel de
vinculacion y compromiso con el trabajo actual, lo cual no se considera que entre en
contradiccion con la baja dependencia al cargo debido fundamentalmente a que por
los beneficios que son inherentes a los jubilados del sector universitario, se constituye

en un valor agregado e incentivo a los trabajadores por pertenecer a la organizacion.
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Indicador 3: Actitud ante la jubilacion (items 3y 4)

) Gréfico 5
Item 3. La jubilacién significa la satisfaccion de terminar un ciclo de mi vida profesional
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Elaboracion propia

En este item, el 55,24% esta totalmente de acuerdo con que la jubilacion
representa la satisfaccion de culminar su vida laboral; a su vez se debe considerar que
un 29,52% de la muestra encuestada tuvo una tendencia parcialmente de acuerdo
respecto a esta premisa y un 15,23% no lo considera asi. Relacionando los items 2 y 3
se puede inferir que la mayoria de los trabajadoresobjeto de este estudio se sientes
vinculados y satisfechos con su vida laboral y esperan con satisfaccion el momento

para desvincularse de su puesto de trabajo.
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Grafico 6

Item 4. Considero que la jubilacion es el comienzo de una nueva etapa, donde tendré nuevas
oportunidades para mi desarrollo personal y profesional
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Elaboracion propia

El 80% de la muestra coincide mas o menos en que luego de la jubilacién
comienza una nueva etapa de su vida donde tiene nuevas oportunidadespara su
desarrollo personal y profesional, mientras que el 13,34% restante no lo ve d esa
misma forma. Se puede concluir que las expectativas que tienen las personas con la
jubilacion de la Universidad son de orden positivo, lo que no corrobora las teorias

estudiadas sobre un sentimiento de angustia o estrés.

Analisis del indicador 4: Se observa que los trabajadores de la entidad
presentan una actitud positiva ante la jubilacién por cuanto ésta es vista como la
satisfaccion por la conclusion de su deber social, asi como asumen la posibilidad de
contar con nuevas oportunidades de desarrollo personal y profesional.
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Indicador 4: Incertidumbre por el futuro (items 5, 6, 7, 8, 9, 10)

Grafico 7

Item 5. La jubilacion me permitira llevar a cabo los proyectos que habia postergado por las
exigencias del trabajo
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Elaboracion propia

Se observa que un 73.34% del total de encuestados piensa llevar a cabo los
proyectos que no logro hacer porque la dindmica del trabajo diario no se lo permitia,
mientras que un 19,05% no concuerda con la afirmacion por lo que se puede definir
que las personas tienen expectativas de hacer proyectos pendientes que no hicieron en
su etapa activa. Esto puede verse como un aspecto positivo en cuanto a la actitud

hacia la jubilacion.
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Grafico 8

Item 6. Sé qué hacer con el tiempo que tendré disponible cuando me jubile
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Elaboracion propia

El 61% de las personas muestra una extrema seguridad en cuanto a saber lo
que haran con el tiempo libre que tendrdn cuando se jubilen, mientras que en un
rango del 81,9% manifiestan una un cierto certeza de esta afirmacion mientras que
solo un 2,86% parece necesitar ayuda en este sentido. Se observa que pudiera haber
un nivel de necesidad de orientacion en un 8,67%.
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Gréfico 9
item 7. Siento que después de jubilarme no tendré nada mas que aportar a mi familia
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Elaboracion propia

La inmensa mayoria de los encuestados, el 96,19% de la muestra, siente que
después de su jubilacion puede seguir aportando a su familia, por lo que se puede

inferir que no ven en la jubilacion convertirse en una carga familiar.
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Grafico 10

item 8. La jubilacién me produce un sentimiento de ser indtil para la sociedad
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Elaboracion propia

El 88,58% de los encuestados piensa que después de la jubilacion pueden
seguir siendo Utiles a la sociedad, y s6lo un 3,8% se siente que sera socialmente indtil
una vez que se jubile. Esto puede estar relacionado con que en la Universidad, la
jubilacion se concede por tiempo de trabajo de 25 afios y no por una edad avanzada,
luego un grupo significativo de jubilados de la Universidad siente que pueden seguir

aportando a la sociedad desde otro lugar.
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Gréfico 11
item 9. Al jubilarme me dedicaré a otro trabajo de forma inmediata
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Elaboracion propia

Un 41,9% de la muestra considera que una vez que se jubile, inmediatamente
se dedicara a otro trabajo, mientras que otro 35,24% lo considera con algln grado de
probabilidad alto y el 20% se siente indeciso 0 no tiene las alternativas en este
momento a su disposicion, nadie descarta rotundamente la posibilidad de comenzar a
trabajar en otra labor no mas se jubile.
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Grafico 12
Item 10. Conformaré un negocio familiar para trabajar por mi cuenta
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Elaboracion propia

La tercera parte de los encuestados responden rotundamente de acuerdo con
formar un negocio familiar por cuenta propia después de la jubilacion. Sin embargo
un 63,81% no lo descarta como posibilidad real y un 31,43% si se le diera la
oportunidad lo haria 0 no pero no esta entre los planes futuros lo descarta de una
forma u otra solamente el 4,76% de la muestra. Este puede ser una alternativatenida
en cuenta por la abrumadora mayoria que desea comenzar un nuevo trabajo una vez

que se jubile.

Analisis del indicador 4: En cuanto al resultado del indicador que se analiza
a través de los 5 items anteriores, se observa que el 71,2 por ciento de los trabajadores
no presenta incertidumbre por el futuro, fundamentalmente en el sentido de llevar a
cabo los proyectos que no logré hacer porque la dindmica del trabajo diario, en
cuanto a saber lo que haran con el tiempo libre que tendran cuando se jubilen, sienten
que después de su jubilacién puede seguir aportando a su familia y siendo utiles a la
sociedad.
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Indicador 5: Satisfaccion con el proceso actual de jubilacion (Item11)

Grafico 13
item 11. Estoy conforme con el proceso de jubilacion actual
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Elaboracion propia

Como puede observarse, la mayor frecuencia porcentual de respuestas se
muestra indiferente con relacion al proceso de jubilacién que se aplique, con
desvinculacion asistida o no, aunque se observa un 23,81% que presenta algun grado
de inconformidad con la forma en que se conduce este proceso en la actualidad por lo
que manifiestan diferentes grados de desacuerdo con la afirmacion.

Andlisis del indicador 5: EIl indicador muestra que presuntamente los
trabajadores quieren jubilarse por cualquier método ya que 80 trabajadores, que
representa el 76,2 por ciento de los encuestados, estd de acuerdo en alguna medida o
les resulta indiferente jubilarse por el procedimiento actual. Esto muestra una
concordancia con los resultados obtenidos en los indicadores de dependencia al
cargo, actitud ante la jubilacién e incertidumbre por el futuro, que responden a este

mismo objetivo.
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Discusién de los resultados del analisis del objetivo nimero 3: Valorarla

percepcion que tienen los trabajadores sobre el proceso de jubilacion actual

De las opiniones recogidas del personal encuestado, se deduce que cualquier
procedimiento que se utilice para llevar a cabo su jubilacién, carece de importancia
ante el nivel de independencia al cargo que se manifiesta en los trabajadores, asi
como también por el nivel de identidad y sentido de pertenencia que tienen, aunado a
su actitud positiva ante la jubilacién, la baja incertidumbre por el futuro que se
manifiesta y el nivel de indiferencia y conformidad con el proceso actual de

jubilacion que se aplica en la entidad.
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Andlisis y discusidn de los resultados del objetivo especifico nimero 4

En relacion con el objetivo especifico nimero 4, referido a fundamentar la
disposicion de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio, ante la
implantacion de un programa de Outpalcement como desvinculacion asistida en el
proceso prejubilatorio, se estudiaron 12 indicadores, los cuales se abordaron mediante
36 items en la encuesta. A continuacidn se muestran graficamente los resultados de

cada indicador analizado en este objetivo.

Indicador 1: Conocimiento del concepto de Outplacement (items 12, 13,
14, 15, 45, 46)

Grafico 14

Item 12: Conozco el concepto del Programa de Desvinculacion Asistida
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Elaboracion propia

Las respuestas a esta afirmacion pueden estar vinculadas con la anterior en el
sentido en que se muestra que existe un buen nivel de desconocimiento sobre lo que
es un programa de desvinculacion asistida, el 53,33% manifiesta un total
desconocimiento y un 23,81% se muestra indiferente y s6lo un 5,71%, que son s6lo 6

personas manifiestan conocer la desvinculacion asistida.
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item 13. La desvinculacion asistida sirve para disminuir el temor a la jubilacion
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Elaboracion propia

La mayoritaria indiferencia de un 45,71% de los encuestados parece guardar

relacion con el desconocimiento sobre lo que es el Outplacement, sin embargo, un

35,23%

manifiesta diferentes niveles de acuerdo con la afirmaciéon. A su vez un

19,05% no reconoce que un programa de Outplacement pueda disminuir los temores

que pueda causar a la persona el proceso de jubilacion.
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item 14. Mediante la desvinculacion asistida se le brinda asesoria y apoyo psicoldgico individual

al que se jubila
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Elaboracion propia

La tercera parte de la muestra se siente indiferente ante la posibilidad de

asesoria y apoyo que pueda brindar un proceso de desvinculacién asistida para la

jubilacion. El 25,67% esta de acuerdo con que si brinda un apoyo psicoldgico y el

24,76% no esta de acuerdo en alguna medida de que sea un apoyo psicoldgico al que

se jubila.
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Gréafico 17

item 15. El Outplacement es reconocimiento al trabajador por su tiempo de servicio en la
organizacion
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Elaboracion propia

El 32,38% de la muestra se muestra indiferente a que la desvinculacion
asistida pueda ser un reconocimiento a que las personas han tenido que trabajar 25
afos en la institucion o 20 como minimo, El 30,48% piensa que si lo es, pero el 20
porciento le niega esta significacion. Sigue mostrandose la tendencia a la indiferencia
en cuanto a concederle o no los beneficios que puede aportar el Outplacement a los
trabajadores y su significado. Esto corrobora el presunto desconocimiento de los
trabajadores al respecto.
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Gréafico 18

Item 45. Conozco el propésito fundamental de asistir a los trabajadores en su desvinculacion del
trabajo en la Universidad
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Elaboracion propia

Es de conocimiento pleno tanto de Recursos Humanos como del Sindicato el
proposito de la desvinculacion asistida en los procesos de terminacion de la relacion

laboral en la Universidad
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Gréafico 19

Item 46: Domino que la desvinculacion asistida a los trabajadores esta prevista en la Convencion
colectiva Unica
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Elaboracion propia

Tanto la administracion como el Sindicato dominan que en la clausula 56 de
la Convencidn colectiva se encuentra explicito que se hard un proceso de asistencia a

la desvinculacion de los trabajadores que se jubilan.

Analisis del indicador 1: El ler indicadordel objetivo especifico 4, respecto
al concepto de Outplacement, muestra que mas de la mitad de los trabajadores tiene
undesconocimiento total sobre lo que es un programa de desvinculacion asistida. Esto
puede ser causal de que delos items 13 al 15, la mayoria manifiestan indiferencia a
que el Outplacement pueda tener alguna importancia, incidencia o impactoen las

personas que se jubilan.

Contrastantemente se evidencia, que tanto el Sindicato como los érganos de
Recursos Humanos, conocen el propdsito de asistir a los trabajadores en su
desvinculacion del trabajo en la Universidad y dominan que la desvinculacion asistida
a los trabajadores est4 prevista en la Convencion Colectiva Unica, aunque ésta no
aparece de forma explicita, sino como su significado en forma de preparacion

prejubilatoria.
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Indicador 2: Disposicion para la aplicacion del Outplacement como

estrategia de Responsabilidad Social Universitaria. (Items 48, 49)

Gréfico 20

Item 48 Estimo que la institucion debe activar un mecanismo para dar cumplimiento a la
clausula de la Convencion Colectiva Unica sobre la desvinculacion asistida
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Elaboracion propia

Tanto Recursos Humanos como el sindicato concuerdan en que la Universidad
debe activar un mecanismo para dar cumplimiento a la clausula namero 56 de la

Convencion colectiva relativa a establecer la desvinculacién asistida.
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Grafico 21

Item 49Estoy de acuerdo en que se implante un programa de desvinculacion asistida para los
trabajadores en proceso de jubilacién
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Elaboracion propia

En cuanto a su disposicion a que se implante un programa de desvinculacion
asistida en la universidad, Recursos Humanos y el sindicato coinciden en que estan de

acuerdo con que se implante dicho programa.

Analisis del indicador 2: El resultado de este indicador muestra que tanto en
los érganos de Recursos Humanos como en la directiva del Sindicato, existe una
disposicion total para la aplicacion del Outplacement como estrategia de
Responsabilidad Social Universitaria, por cuanto muestran su interés en implementar
e implantar lo dispuesto en la clausula nimero 56 de la Convencion Colectiva Unica
y en que se implante un programa de desvinculacién asistida para los trabajadores en

proceso de jubilacién.
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Indicador 3: Resistencia al cambio (Items 16, 17, 18, 47)

Gréfico 22

item 16. Estoy de acuerdo con que se haga un proceso de preparacion previo a la jubilacion
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Elaboracion propia

El 54,29% de los trabajadores se encuentra de acuerdo con que se ejecute un
proceso de preparacion de las personas previo a la jubilacién, mientras que s6lo 10
personas, para un 9,52% no estan de acuerdo en algun grado con esta propuesta y el
17,14% se muestra indiferente de que se haga el proceso de preparacion o no.
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Grafico 23
item 17. Quiero jubilarme como siempre se ha hecho, sin actividades pre-jubilatorias
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Elaboracion propia

El 31,43% de la muestra manifiesta resistencia al cambio de procedimiento
rotunda, mientras que se muestra resistencia de alguna manera a las actividades
prejubilatorias en un 47,62%, solamente se observa un 18,1% de personas abiertas al
cambio. Pero un 52,38% no muestra resistencia al cambio, unos por indiferencia con
relacion al cambio de procedimiento y otros porque realmente estdn abiertas al

cambio.
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Gréafico 24

item 18 Tengo interés en participar en actividades pre-jubilatorias
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Elaboracion propia

Contrastando con un 47,62% de resistencia al cambio en las respuestas a la
pregunta anterior, se manifiesta que la tercera parte de los trabajadores encuestados,
tienen interés en participar en actividades prejubilatorias. Mientras que s6lo un 17,4%

muestra realmente renuente al cambio de procedimiento para la jubilacion.
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Gréfico 25

Item 47. Considero innecesario la aplicacion de un programa de desvinculacion asistida al
proceso de jubilacion actual
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Elaboracion propia

Se manifiesta que tanto el Sindicato como Recursos Humanos coinciden en no
presentar barreras de resistencia al cambio de aplicar un proceso de desvinculacion

asistida al proceso de jubilacion actual.

Anélisis del indicador 3: Al revisar todos los resultados de este indicador,
seevidencia que existe entre los trabajadores un nivel de resistencia al cambio ante el
planteamiento de incorporar un programa de Outplacement al procedimiento de
jubilacion actual, lo que pudiera ser gestionado mediante la concientizacién de los
trabajadores y los jefes, en cuanto a surelevancia, fines y beneficios.

Este escenario queda de manifiesto, debido a que el 50% de los trabajadores,
en alguna manera quiere jubilarse sin este tipo de actividades, mientras que para el
27,62% resulta indiferente como se haga el proceso. Sin embargo, el 54,29% de los
trabajadores se encuentra de acuerdo con que se ejecute un proceso de preparacion de
las personas previo a la jubilacion y el 33% tiene interés en participar en este tipo de
actividades. El Sindicato y RRHH se encuentra abiertos al cambio del procedimiento

implementando la desvinculacion asistida.
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Indicador 4: Objetivos a futuro y las formas de lograrlo (items 19 y 20)

Gréfico 26
item 19. Se perfectamente lo que quiero después de jubilarme y tengo los medios para hacerlo
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Elaboracion propia

Mas de la mitad de los trabajadores, un 53,33%, tienen certeza sobre lo que
quieren después de la jubilacion y cuentan con los medios necesarios para
materializar sus planes, pero un 26,67% muestra que concretamente no tiene
concretados sus planes y los medios necesarios y solo un 1,9% de la muestra se
manifiesta en total desacuerdo con la afirmacion. De ahi se infiere que los
trabajadores tienen hechos los planes para su jubilacion con tiempo de antelacion

suficiente en su mayoria.
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Grafico 27

item 20. Tengo idea de lo que quiero para el futuro, pero debo encontrar los medios para
materializarlo
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Elaboracion propia

El 41,9% de los encuestados tiene sus planes para la jubilacion, pero carece de
los medios para materializarlos, concuerda con un 42,86% que en la respuesta
anterior se manifestaban como parcialmente de acuerdo o en plano de indiferencia,
con respecto a tener los planes y los medios, sin embargo, la tercera parte de la
muestra esta parcialmente de acuerdo con la afirmacion y solo un 14,29% se muestra

en una medida media de la afirmacion.

Anélisis del indicador 4: El indicador relativo a los objetivos a futuro y las
formas de lograrlo muestra que los trabajadores tienen claro lo que piensan hacer a
corto plazo después que se jubilen y sus planes futuros, dado que el 47,6% de los
encuestados en el indicador saben lo que quieren hacer a posteriori, aunque se
manifiesta que casi la mitad de ellos carece de los medios econémicos para lograrlo y

manifiesta que debe encontrar como realizar sus planes.
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Indicador 5: Posibilidades de trabajo post jubilacion (items 21, 22, 23)

Gréfico 28
item 21. Tengo conocimientos para asumir un nuevo trabajo cuando me jubile
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Elaboracion propia

La inmensa mayoria, el 97,15% de los trabajadores encuestados tiene algun
nivel de sentirse capacitado para iniciar otro trabajo y solo 3 de ellos se siente no
pode asumir otro trabajo por falta de conocimientos. Mé&s de las dos terceras partes de
los trabajadores, el 64,76%, se siente capacitado para asumir otro trabajo, el 18,1%
siente que esta capacitado, pero no con toda la certeza, y un 14,29% no sabe si esta
capacitado o no para otro trabajo debido a que ni disiente ni afirma la proposicion.
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Gréfico 29
item 22. Voy a dedicarme a una segunda carrera cuando me jubile
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Elaboracion propia

El 31,43% afirma que se va a dedicar a otra carrera cuando se jubile y el
18,10% lo considera probable, al 27,62% parece ser que no esta seguro de hacerlo,

pero no lo descarta, mientras que un 22,85% lo descarta en alguna medida.
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Grafico 30
Item 23. Mi salud me permite trabajar en otro lugar cuando me jubile
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Elaboracion propia

So6lo 4 trabajadores presentan desacuerdo con que su salud les permita trabajar
en otro lugar cuando se jubilen, contrastantemente el 64,76% del total tiene la
certidumbre de que su salud lo acompafia para poder asumir otro trabajo cuando se
jubile, el 19,05% piensa que pueda tener alguna limitante y el 12,38% realmente no

sabe si su salud lo pueda limitar o no.

Analisis del indicador 5: EIl indicador: Posibilidades de trabajo post
jubilacion, muestra un criterio de autovaloracion e intencionalidad individual de los
trabajadores ante el momento de la jubilacion, relativo a sus competencias
individuales y al reconocimiento de su estado de salud general para el trabajo. El
64,76% manifiesta poseer conocimientos para afrontar otro trabajo post jubilacion. El
31,43% se va a dedicar a otra carrera de donde se infiere que se reconocen algun nivel
de multicompetencias y el 64,76% también afirma que tiene un estado de salud que le
permite incorporarse nuevamente al trabajo una vez que se jubile. Se deduce pues,
que la mayoria de los trabajadores cuando se jubila ya tiene en mente un plan futuro,
lo que concuerda con los resultados del indicador Incertidumbre por el futuro del
objetivo especifico 3.
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Indicador 6: Relaciones familiares (Items 24 y 25)

Grafico 31
item 24. Al jubilarme me dedicaré a la relacion con mi familia
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Elaboracion propia

Un 82% manifiesta en alguna medida que en su jubilacion se dedicara a su
familia, mientras que 5 trabajadores se muestran renuentes a la idea y para 12 es
indiferente, el 1,90% de los trabajadores mostro un desacuerdo parcial con dedicarse
a la familia, mas no total. Esto muestra que en alguna medida el trabajo diario impide
una relacion mas estrecha con la familia por lo que se puede ver como una quimera al

jubilarse.
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Gréfico 32

Item 25. Me produce incertidumbre que al jubilarme desmejore la relacién con mi familia
porque estaré mas tiempo en casa con ellos
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Elaboracion propia

La mayoria de los trabajadores apuesta a que un mayor tiempo en casa con su
familia debe mejorar las relaciones, esto se manifiesta rotundamente en el 69,52% de
los encuestados, mientras que otro 10,48% se siente parcialmente en desacuerdo con
que desmejore la relacion, y s6lo dos trabajadores consideran que estar mas tiempo en

casa resquebrajara las relaciones con la familia.

Analisis del indicador 6: El indicador que refleja la interaccion entre la
jubilacion y las relaciones familiares, muestra que no existe enfrentamiento en los
items, debido a que la mayoria de los trabajadores tiene interés en dedicarle mayor
tiempo a relacionarse con los miembros de su familia, asimismo la mayoria niega que
pueda desmejorar la relacion con su familia por estar mas tiempo en concomitancia
con ellos. Se infiere que los trabajadores valoran la jubilacion como una oportunidad
que debe ser aprovechada para estrechar la relacién con la familia.
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Indicador 7: Planificacion del tiempo libre (items 26, 27, 28)

Gréfico 33
item 26. Creo que el ocio pueda utilizarse de una forma productiva
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Elaboracion propia

El 59,05 % de los trabajadores piensa que el ocio, desde el punto de vista de
no estar trabajando activamente luego de la jubilacion puede utilizarse en forma
productiva, mientras que el 12,38% ni disiente ni asevera por lo que se puede asumir
que para este grupo lo mismo puede considerarse productivo o improductivo, para el

17,14% no hay ocio productivo, sino que para disfrutarlo.
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Gréafico 34

Item 27. Actualmente poseo un plan de vida. Tengo planes para mi futuro
post jubilacién
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Elaboracion propia

Todos los trabajadores tienen en alguna medida un plan post jubilatorio, el
49,52% lo tiene bien definido, mientras que el 27,62% no parece tener una idea muy
clara, pero en alguna medida poseer un plan de vida post-jubilatoria, al menos no lo

descarta completamente.
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Grafico 35
Item 28. Creo que es necesario comenzar a planear mi futuro post jubilacion
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Elaboracion propia

Si bien de la pregunta anterior el 49,52% tienen un plan de vida para después
de la jubilacién, el 50,48% de la muestra piensa que debe comenzar a planificarlo, lo
que se contempla como una cifra complementaria. El 18,1% se muestra indiferente a

planificarlo y el 6,67% o ya lo hizo o no lo hara de forma definitiva, por el momento.

Analisis del indicador 7: En cuanto a este indicador, los trabajadores se
plantean que el ocio puede emplearse de forma productiva, lo que asevera su
intencionalidad de incorporarse nuevamente a un trabajo o a una segunda carrera.
Ratifican tener un plan de vida para su etapa después de la jubilacion, aunque también
otros piensan que es necesario comenzar a planear su futuro post jubilacion. Aunque
pueda verse contradictorio, se interpreta coherente en el sentido de que los
trabajadores saben lo que quieren para si mismos en su etapa postjubilatoria, pero
como en un grado alto ya se evidenci6é que no poseen los medios para materializar los
planes y queda ademas el nivel de incertidumbre que proporciona el entorno
cambiante en lo econdmico Yy lo social, resulta que consideran que deben realizar un

plan para poder materializar esas ideas y planes que tienen de futuro.
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Indicador 8: Autoestima y autovaloracion (items 29, 30, 31)

Graéfico 36
Item 29. Me siento a gusto conmigo mismo (Autovaloracion personal)
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Elaboracion propia

La autovaloracion de las personas es alta, el 87,62% esta a gusto consigo
mismo mientras que 4 personas no parecen sentirse seguras de su autovaloracion y
solo 3 personas presentan algin grado de desacuerdo con la afirmacion siendo sélo 1

persona la que no se siente a gusto consigo misma.
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Gréfico 37
item 30. Me siento valorado y querido por los deméas
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Elaboracion propia

Nadie se siente subvalorado por los demas, 3 personas tienen algun grado de
desacuerdo en ser bien valorados por el colectivo y 7 personas, para un 6,67% tienen
dudas acerva de la valoracion que siente el colectivo hacia ellos, el 76,19% de los

encuestados si se siente valorado y querido por los demas.
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Grafico 38
Item 31. Considero necesario aprender a autovalorarme
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Elaboracion propia

Sin embargo, aun cuando son personas que se sienten a gusto consigo misma,
un 51,43% de los trabajadores considera necesario aprender a autovalorarse como
persona, mientras que un 14,29% opina lo contrario.

Andlisis del indicador 8:

Con relacion a este indicador de autoestima y autovaloracion, el 87,62% esta
satisfecho consigo mismo, el 76,19% de los encuestados si se siente valorado y
querido por los demas, mientras que un 51,43% de los trabajadores considera
necesario aprender a autovalorarse como persona. Esta Gltima respuesta no se
considera antagonica con la del item 29, dado que su autovaloracion como
satisfaccion personal consigo mismo es espontanea, mientras que lo que se requiere
en el item 31 puede estar referido a aprender técnicas que permitan una mejor

autovaloracion.
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Indicador 9: Capacidad autoayuda y auto-superacion (items 32, 33, 34)

Gréfico 39
Item 32. Soy capaz de superar mis miedos e incertidumbres
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Elaboracion propia

El 80,95% de las personas encuestadas estd seguro de tener la capacidad de
superar sus miedos e incertidumbres, mientras que solo 1 persona se siente incapaz de
superarlos y el 18,09% de los encuestados puede presentar algin problema para

superarlos.



114

Gréfico 40
Item 33. Poseo técnicas para superar los problemas
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Elaboracion propia

Consecuentemente el 60% de los trabajadores encuestados manifiesta poseer
técnicas para superar los problemas, el 25,71% esta parcialmente de acuerdo, lo que
hace inferir que posee algin método para superar los problemas, que puede ser
empirico, pero no técnicas como tal, y 5 trabajadores muestran algun grado de

desacuerdo con la afirmacion.
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Graéfico 41
item 34. Me seria (til recibir asesoria para mi etapa post-jubilacion
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Elaboracion propia

La tercera parte de la muestra se manifiesta indiferente a que le pueda ser util
recibir asesoria para mi etapa post-jubilacion. Mientras que el 23,81% manifiesta que
si le seria Gtil y el 11,43 porciento no siente que le pueda ser util.

Andlisis del indicador 9:

Los resultados de los items analizados en el indicador capacidad de autoayuda
y auto-superacion, muestran que la gran mayoria de las personas encuestadas esta
seguro de tener la capacidad de superar sus miedos e incertidumbres y manifiesta
poseer técnicas para superar los problemas. La tercera parte de la muestra se
manifiesta indiferente a que le pueda ser Util recibir asesoria para su etapa post
jubilacion. Este resultado contrastante puede estar en concordancia con el
desconocimiento que tienen los trabajadores con relacion al Outplacement, su

importancia, sus beneficios y su finalidad.
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Indicador 10: Redisefio de su plan de vida (items 35 y 36)

Graéfico 42

Item 35. Puedo replantearme mi vida luego de la jubilacion sin necesidad de orientacion
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Elaboracion propia

El 38,1% de los encuestados plantea que puede replantearse sin orientacion
alguna luego de su jubilacion y sélo 4 personas piensan que no pueden replantearsela
sin orientacion. El 32,38% no se muestra no de acuerdo ni en desacuerdo con la

posibilidad de replantearse su vida luego de la jubilacion.
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Gréfico 43
Item 36. Pienso cambiar mi estilo de vida después que me jubile
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Elaboracion propia

Se comprueba que no existe una resistencia real a cambiar el estilo de vida
después de la jubilacidn, el 32,38% piensa cambiarlo, sélo 4 personas presentan total
desacuerdo con cambiar el estilo de vida y que al 24,76% de los encuestados no se

manifiesta ni a favor ni en contra de cambiar el estilo de vida cuando se jubile.
Anélisis del indicador 10:

En este indicador se pone de manifiesto que el 62,86% de los trabajadores se
consideran capaces de replantearse su vida después de la jubilacion sin necesidad de
ayuda profesional y para un tercio de la muestra es indiferente si se les brinda ayuda o
no al respecto. Concordantemente el 62,86% de los trabajadores piensan cambiar su
estilo de vida. Esto puede estar vinculado con el hecho de que poseen ideas de futuro
y su actitud hacia la jubilacion es positiva. No obstante, el paso a la jubilacion plantea
al trabajador que se desvincula, un cambio de habitos y costumbres que redundan en
un cambio de estilo de vida que debe asumir con o sin ayuda, y no poseen un
precedente de aplicacion del Outplacement que les proporcione una idea del
significado de la ayuda profesional para su desvinculacion laboral.
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Indicador 11: Relaciones interpersonales en el trabajo (Items 37, 38, 39)

Gréfico 44
item 37. Me llevo bien con mis compafieros de trabajo
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Elaboracion propia

El 74,29% de los trabajadores muestra tener buenas relaciones interpersonales
con los compafieros de trabajo, mientras que una sola persona reconoce que sus
relaciones con los compafieros no son buenas, el 17,14% no esta totalmente de
acuerdo con que tiene buenas relaciones lo que hace inferir que puedan tener algun
conflicto aislado producto de las relaciones de trabajo y para 8 personas resulta
indiferente. En general, las relaciones interpersonales pueden ser categorizadas como

buenas.
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Gréfico 45
item 38. Echaré de menos a mis compafieros de trabajo
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Elaboracion propia

El 42,86% de los trabajadores presenta nostalgia por sus comparieros de trabajo
para la etapa pos-tjubilatoria y un 31% estd parcialmente de acuerdo con esta
premisa, sin embargo el 14,29% de los trabajadores en alguna medida no sentira ese

tipo de nostalgia por sus compafieros después de jubilado.
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Gréfico 46
Item 39. La relacion con mis comparieros de trabajo es importante para el desarrollo de mi vida
social
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Elaboracion propia

En cuanto a la importancia de la relacién con los compafieros de trabajo para el
desarrollo de la vida social de los trabajadores, el 10,48% no la considera importante
mientras que el 29,52% le da su importancia, mientras que el 27,62% le confiere
algun nivel de importancia y para el otro 27,62% resulta indiferente.

Anélisis del indicador 11: El indicador referente a las relaciones interpersonales en
el trabajo, muestra que el 57,14% opina que la relacion con sus compafieros es
importante en mayor o menor medida para el desarrollo de su vida social, lo que
demuestra un grado de dependencia con respecto al grupo laboral. Una gran mayoria
considera tener buenas relaciones interpersonales en el ambito de trabajo y casi la
mitad puede mostrar rasgos de nostalgia por las relaciones con los comparieros de
trabajo para la etapa postjubilatoria. En este Gltimo item se pone de manifiesto un
aspecto que puede ser solventado mediante un programa adecuado de Outplacement
para superar la desvinculacion del grupo mediante actividades que lleven a mantener
lazos de confraternizacion entre los jubilados y el colectivo activo de trabajadores
donde se consideren parte del grupo.
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Indicador 12: Orientacion hacia actividades de capacitacion (items 40,

41, 42)
Grafico 47
Item 40. Me gustaria que me den una preparacion para enfrentar la jubilacion
40
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Elaboracion propia

Al 35,24% de la muestra le resulta indiferente que le den o no una preparacion para
enfrentar la jubilacion, mientras que el 37,14% manifiesta acuerdo en alguna medida con
recibir dicha preparacion y el 20,95% se rehlsa terminantemente a recibir dicha preparacion.
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Grafico 48
Item 41. Es satisfactorio que me orienten a darle utilidad al tiempo libre que tendré al jubilarme
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21,90% 20,95% 35,24% 4,76&% 17,14%

Elaboracion propia

En consecuencia con la respuesta anterior el 35,24% de los encuestados no considera ni
satisfactorio ni insatisfactorio que le den orientacionpara darle utilidad al tiempo libre que
tendria al jubilarse, el 21,9% lo considera satisfactorio y el 17,14% no se satisface con que le

den una orientacion para usar el tiempo libre.
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Grafico 49

Item 42. Seria importante recibir orientacion para renovar mi estilo de vida

40
30
20 18
10 -
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18,10% 20,95% 32,38% 11,43% 17,14%

Elaboracion propia

Igualmente guarda correspondencia en no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
considerar importante recibir orientacion para renovar el estilo de vida al jubilarse en un
32,38%. EI 18,1% lo considera importante y el 17,14% no lo considera importante. Entre los
que se manifiestan indiferentes y los que le ven poca o ninguna importancia se puede contar
el 60,95%.

Analisis del indicador 12: En este indicador referido a la orientacién de los
trabajadores hacia actividades de capacitacion prejubilatoria, se muestra una gran
indiferencia en la mayoria de los trabajadores relativa a recibir preparacion para
enfrentar la jubilacion, o alguna orientacién para utilizar productivamente el tiempo
libre, o para recibir orientacion para renovar el estilo de vida. Las autoras perciben en
este resultado la desvaloracion del Outplacement como estrategia de responsabilidad
social de la organizacion dado por el desconocimiento que se tiene de los beneficios
para las personas y el posible impacto en el mejoramiento de la calidad de vida
individual al enfrentar esta nueva etapa de la vida con apoyo profesional, que permita
minimizar la accion dafiina de los riesgos que estan descritos en la literatura
consultada y que también pueden presentarse en los trabajadores de la entidad objeto
de estudio. Se considera que este alto grado de indiferencia es producto de que no se
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ha concientizado los riesgos de una jubilacion sin la respectiva asistencia para la
desvinculacion laboral y la necesidad de brindar ayuda a las personas en proceso de

jubilacion para paliar esta situacion.

Discusion de los resultados del andlisis del objetivo nUmero 4: Disposicion
de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio ante la implantacién de un

programa de Outpalcement como desvinculacion asistida en el proceso prejubilatorio.

o Existe un alto nivel de desconocimiento del concepto de Outplacement por
parte de los trabajadores, ain cuando el 6rgano de Recursos Humanos y la dirigencia
sindical si tiene conocimiento del tema y existe un buen nivel de disposicion para la
aplicacion del Outplacement al proceso de jubilacion en la entidad objeto de estudio

o La resistencia al cambio se maneja en limites normales y puede ser
minimizada mediante acciones de concientizacidn a los jefes y los trabajadores sobre
su importancia y beneficios.

o Aungue los trabajadores tienen fijados objetivos a futuro casi la mitad de ellos
no cuenta con los medios para lograrlos.

. Los trabajadores reconocen que tienen multicompetencias, conocimientos vy
un estado de salud tal que les brindan posibilidades de trabajo post jubilacion

. Las relaciones familiares no representan un riesgo para la jubilacion

o Los trabajadores poseen en general una alta autoestima y autovaloracion y

tienen capacidad de autoayuda y auto-superacion

o Los trabajadores cuentan con que deben replantearse el disefio de su plan de
vida
. Las relaciones interpersonales en el trabajo pueden traer algin nivel de

nostalgia postjubilatoria, debido a que en general dichas relaciones son buenas dentro
del colectivo de trabajo
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. Los trabajadores no estan orientados hacia actividades de capacitacion

teniendo en cuenta la indiferencia que muestran.

Sobre la base del desconocimiento del Outplacement, se puede inferir que los
trabajadores se muestran indiferentes ante este conceptocomo preparacion para la
jubilacion, por lo que no resulta relevante para los trabajadores si se aplica o no este

tipo de programa como accidn estratégica previa al proceso jubilatorio.
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CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados de la presente investigacion, se desprenden
una serie de conclusiones relevantes, no solo para entender la aplicabilidad del
Outplacement al proceso de jubilacion, en el marco de una estrategia de
Responsabilidad Social Universitaria en una dependencia adscrita a universidad
publica, sino para contribuir al desarrollo organizacional de la entidad objeto de

estudio y la incorporacion de valores de servicio social a la comunidad universitaria.

De esta forma, en la realizacion de esta investigacion, se hizo un estudio
tedrico y legal exhaustivo sobre la responsabilidad social universitaria y la
desvinculacion laboral en el contexto nacional e internacional y en particular en
Venezuela. Se adapt6 la teoria estudiada de Outplacement a las condiciones de la
administracion publica y especificamente a las universidades de acuerdo con la

finalidad del presente trabajo como fundamento de base.

Conclusion del objetivo especifico 1:

En tal sentido, para dar cumplimiento al primer objetivo especifico se estudio
mediante revision documental en la bibliografia disponible, el basamento teérico del
Outplacement aplicable al sistema de jubilacién en el sector universitario de
Venezuela, en los aspectos relativos a la terminacion de la relacion de trabajo sobre la
base de lo planteado por Moragas (1989) sobre el replanteamiento de las experiencias
de vida en cuanto al uso del tiempo y otras; y Chiavenato (2007) en cuanto a que
representa la salida luego de alcanzar el tiempo y edad limite para abandonar
definitivamente la organizacion, la responsabilidad social organizacional en
concordancia con Méndez (2010) quien extiende el concepto de responsabilidad
social empresarial a corporativa y organizacional y particularmente la

Responsabilidad Social Universitaria de acuerdo con Gaete (2011), quien define los
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modelos de responsabilidad social y elabor6é la propuesta de identificacion de los
enfoques de la Responsabilidad Social Universitaria y dentro de ese contexto, la
desvinculacion laboral asistida a partir de los criterios de Rodriguez (1987) como
proceso de asesoria y apoyo a la persona por egresar de las organizaciones, y Lépez
(2013)en cuanto a la desvinculaciéon programada de los empleados y prepararlos para

enfrentar con éxito otras opciones de vida.

Paralelamente se estudid la jubilacion como proceso de desvinculacién del
trabajo en funcién de lo que sefiala Lopez (1997), Gouveia, Linares y Mora (2012)
quienes proponen publicar un programa de outplacement en su portal de internet con
la finalidad de ayudar a sus trabajadores en etapa jubilatoria. También sobre las
implicaciones personales y sociales que puede tener en las condiciones de los
trabajadores de una universidad publica segun Carrillo (2013), quien responsabiliza a
los érganos de gestién del talento humano como rector del proceso de transicion hacia
la jubilacién, asimismo de acuerdo con Gouveia, Linares y Mora (2012), quienes
tratan los problemas posibles por cambios de rutinas y descansos prolongados.

De hecho, al revisar la evolucién de los planteamientos tedricos y legales
sobre la Responsabilidad Social Universitaria y el Outplacement o desvinculacion
asistida, las autoras concluyen que en su vinculacion se puede encontrar una linea
estratégica de atencién social a los trabajadores que se jubilan, coadyuvando al
desarrollo de la imagen y prestigio de la comunidad universitaria en el entorno social
que abarca. Consecuentemente se puede deducir que el Outplacement es una accién
estratégica socialmente responsable, relevante y se halla la necesidad de su aplicacion
al sistema de jubilacién en el sector universitario de Venezuela en el marco de una
estrategia de responsabilidad universitaria en la entidad objeto de estudio, en
concordancia con LoOpez (1997) que lo caracteriza como proceso de cambio de
empleo y de marketing de las habilidades personales, y Lisbona (2004) quien lo

concibe como una estrategia de responsabilidad social institucional.
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Se constata que el marco legal relativo a la jubilacion en el pais, en particular
en el sector de la administracion publica y concretamente en las Universidades
publicas de Venezuela, no se contempla la posibilidad de aplicar la desvinculacion
asistida a las personas que cumplen o estan por cumplir con los requisitos que se
establecen para que nazca el derecho a la jubilacion, esto se pudo evidenciar en la
Ley del Estatuto Sobre el Régimen de Jubilaciones y Pensiones de los Funcionarios o
Empleados de la Administracion Publica Nacional, de los Estados y de los
Municipios, el Decreto 1289: Normas que regularan los requisitos, directrices y
lineamientos para los tramites, planificacion, formalizacion, verificacion y aprobacion
de la modalidad de Jubilaciones Especiales para los Funcionarios, Funcionarias,
Empleados y Empleadas de la Administracion Publica Nacional y la Convencion
Colectiva Unica, donde no se establece la normativa de la desvinculacion asistida en
el &mbito universitario y en el caso de la Convencion Unica, donde aparece un esbozo
de esta estrategia en la clausula 56, pero que no se ha implementado y se considera no

prioritario por las autoridades universitarias.

Conclusion del objetivo especifico 2:

En este mismo orden de ideas, se realiz6 el estudio del proceso actual de
jubilacion de los trabajadores de la dependencia objeto de estudio a nivel documental
con el 6rgano de Recursos Humanos, resultando comportarse como un proceso
meramente administrativo, en el que no se brinda ninguna asistencia a los
trabajadores que optan por acogerse a este derecho tras el cumplimiento del tiempo de
prestacion de servicios establecido, de acuerdo con lo regulado en la Convencién
Colectiva Unica, en la cual se establece mediante su Clausula N° 56, el compromiso
de disefiar programas de preparacion para el disfrute de la etapa de jubilacion de los
trabajadores universitarios, que se llevarian a cabo mediante talleres y otras acciones
de formacidn, que traten sobre la etapa post-jubilatoria, sin embargo esto no esta

implementado aun y no ha sido reclamada como incumplimiento de dicha clausula.
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Esto concuerda con los hallazgos de Carrillo (2013) que considera ausencia de
responsabilidad social, inadecuada planificacion y gestion del proceso de jubilaciony
outplacement y Lépez (2013) que considera insuficiente la calificacion formal y el
titulo profesional para lograr una reinsercion laboral luego de la desincorporacion de
los trabajadores

Conclusion del objetivo especifico 3:

Partiendo de la premisa anterior, y con el interés de diagnosticar la
subjetividad de los trabajadores de la dependencia del sector universitario pablico que
entran en periodo prejubilatorio, se aplicd el cuestionario a una muestra aleatoria
estadisticamente significativa de los trabajadores, se manejaron niveles estadisticos
aceptables de confiabilidad y validez para abordar el tercer objetivo especifico,
lograndose obtener un criterio valorativo sobre la percepcion que tienen los
trabajadores sobre el proceso de jubilacion actual, esto se evidencia en los graficos
estadisticos que aparecen en el capitulo 4 y en los cuadros de resultados por objetivos
e indicadores que aparecen en el anexo B, este tipo de instrumento fue utilizado
también por Carrillo (2013) y Ldopez(2013), quienes se basan en encuestas con
preguntas a responder mediante escala de Likert.

Al respecto es importante sefialar que hay presencia de identidad hacia las
labores individuales de cada trabajador y un nivel aceptable de identidad hacia la
dependencia en forma general. Asimismo, quedo6 evidenciado que existe satisfaccion
laboral, ya que los porcentajes reflejaron que los trabajadores objeto de estudio se

sienten satisfechos con su trabajo.

Como conclusion se obtuvo consenso acerca de que la independencia con
respecto al cargo que tienen los trabajadores y su actitud positiva ante la jubilacion

generan una percepcién de indiferencia en cuanto al procedimiento que se utilice para
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ejecutar la jubilacién. Este resultado puede verse concatenado con el resultado del
objetivo 4 en el sentido de que esta percepcion también puede estar influida por el
desconocimiento generalizado sobre el outplacement entre los trabajadores.
Asimismo estos resultados refuerzan lo planteado por Lépez (2013), en cuanto a las
competencias propias del trabajador que se desvincula en su investigacion realizada
en el Banco de Ecuador, y por Goveia, Linares y Mora (2012) en el Banco Central de
Venezuela en cuanto a la importancia y necesidad de la desvinculacion asistida para
los trabajadores en fase de jubilacion, para romper con la incertidumbre que genera el

proceso en las personas en cuanto al cambio que representa en sus vidas.

Conclusion del objetivo especifico 4:

Se plantea entonces, mediante la utilizacion del mismo instrumento encuesta,
el objetivo para fundamentar la disposicion de los trabajadores de la dependencia
objeto de estudio ante la implantacion de un programa de Outpalcement como
desvinculacion asistida en el proceso prejubilatorio. Se obtuvieron resultados que
indicaron los valores con respecto a la disposicion de los trabajadores, el érgano de
Recursos Humanos y la dirigencia Sindical ante la implantacién de un programa de
desvinculacion asistida para el momento de la jubilacion, tal como se evidencia en los
graficos estadisticos anteriormente expuestos y en los cuadros de resultados por

objetivos que aparecen en el anexo B.

De este modo, en primer término se comprobd que los trabajadores
desconocen el concepto de Outplacement o desvinculacion asistida, asi como su
finalidad e importancia, lo que nos lleva a concluir que dicho desconocimiento puede
ser la causa del alto nivel de indiferencia hacia su aplicacion en la entidad. Sin
embargo tienen apertura a acciones de capacitacion prejubilatorias.
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Finalmente, con respecto a la disposicidn de los trabajadores, los 6rganos de
Recursos Humanos y el Sindicato en la dependencia objeto de estudio ante la
implantacion de un programa de Outpalcement como desvinculacion asistida en el
proceso pre jubilatorio se pudo constatar que tanto la administracion de Recursos
Humanos como el Sindicato, coinciden en todos los aspectos, indicados en la
encuesta: tienen un conocimiento del concepto de Outplacement, dominan que este
concepto esta recogido en la Convencion Colectiva Unica, estan de acuerdo con que
se cambie el proceso de jubilacion de los trabajadores de la entidad de la misma
forma que se hace actualmente y tienen plena disposicion para implementar e

implantar una estrategia de responsabilidad universitaria en la entidad

En relacion con estos hallazgos, las autoras no encontraron similitud con las
investigaciones consultadas para los antecedentes, por lo cual se considera que los
mismos son un aporte y motivan a las autoras a presentar una serie de
recomendaciones, donde cabe sefialar que de ser consideradas, s6lo podran ponerse
en practica mediante la disposicion y objetividad de la méaxima autoridad
universitaria, sin embargo, se debe tomar en cuenta que ya esta establecido en la
Convencion Colectiva Unica, por lo cual es evidente que una vez alcanzado el
objetivo, quedara de parte de las principales autoridades y del personal en general, la
perpetuidad del nuevo disefio de responsabilidad social universitaria
independientemente de la directiva asignada.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se detallan a continuacién, no guardan un orden de
prioridad, ya que las mismas se pudieran implementar en la forma que los

mecanismos burocréticos y la asignacion presupuestaria lo permitan.

Para comenzar, se sugiere que la maxima autoridad universitaria dirija su
atencion al cumplimiento de la Clausula nimero 56 de la Convencidén Colectiva
Unica relativa a la desvinculacion asistida del personal a jubilar, la cual puede ser
generalizada a otras formas de terminacién de la relacion laboral. Siendo que la
aplicabilidad del Outplacement como estrategia de responsabilidad social
universitaria ha sido catalogada por los gremios sindicales a nivel nacional como
asunto relevante, razon por la cual se dispuso su implementacion en la mencionada
Convencién Colectiva para su implantacion como beneficio inclusivo de todos los

trabajadores universitarios.

En virtud de los hallazgos respecto al desconocimiento por parte de los
trabajadores sobre el tema del Outplacement, es importante resaltar los resultados
ambiguos ante las opiniones de los encuestados, ya quepor una parte indican su
aceptacion ante la implantacion del programa de desvinculacion asistida, pero por
otra parte manifiestan un marcado interés y deseo de jubilarse. Ante estas respuestas,
las investigadoras recomiendan disefiare implantarlos programas necesarios para
llevar a cabo los talleres y otras acciones de formacion, a fin de hacer del
conocimiento de todos los trabajadores activos sobre las posibilidades, beneficios e
importancia que brinda el Outplacement para las personas en proceso jubilatorio, lo
que conllevaria a la alta gerencia a considerar la relevancia del impacto que pueda

producir su aplicacion.
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Asimismo, se recomienda que se concientice a los directivos como maximos
decisores para la implantacion de programas de Outplacement, con respecto a la
importancia de la desvinculacion asistida, con el fin de que le confieran los niveles de
prioridad necesarios a la hora de justificar el gasto que pueda generar el
establecimiento de dicho programa para asi incluirlo en la previsién presupuestaria,
todo esto como parte de la estrategia de la Responsabilidad Social Universitaria
enfocada al personal propio de la institucion que finaliza su relacion laboral tras
cumplir los afios de servicio establecidos. Esta concientizacion debe comenzar por el
analisis sobre la relacion costo-beneficio derivado de su aplicacion, donde el
beneficio para la institucion seria el impacto social y sobre el prestigio e imagen

institucional, lo cual se puede abordar mediante una investigacion econémico-social.

Igualmente se recomienda ejecutar un estudio relativo a los factores
motivacionales que rigen en la conducta de los trabajadores universitarios vinculando
la satisfaccion laboral, el compromiso con la institucion, nivel de conformidad con el
salario percibido, intencionalidad de permanencia y el sentido de pertenencia, entre
otros.

Se recomienda a la maxima autoridad competente, darle caracter de
cumplimiento obligatorio por parte de las oficinas de RR.HH.de que le brinden a los
investigadores la informacidn necesaria,exacta, oportuna y confiable, que permita el
desarrollo de las investigaciones que se realicen para beneficio de la institucién, ya
que muchos de los profesionales formados por la Universidad centran su interés en
reforzar las potencialidades de su propia casa de estudios, siendo necesario recabar

informacidn veraz para su ejecucion.

De igual forma, se sugiere la ultima recomendacibn pero no menos
importante, referidoa la adopcion del concepto de Outplacementenla cultura

organizacional, en funcion de la responsabilidad social universitaria como estrategia
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para elevar la imagen y el prestigio de la institucion en la comunidad y la sociedad,
convirtiéndose dicha estrategia en uno de los valores que rigen el funcionamiento de

la Universidad.

La implementacion de las presentes recomendaciones, podrian instaurar un
precedente como modelo a seguir yrepercutir hacia otras instituciones universitarias,
pero prevaleciendo la Universidad objeto de estudio como pionera en la implantacion
de un programa de Outplacemento desvinculacién asistida enfocada hacia el proceso
de jubilacion de su personal.
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ANEXO “A”

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales é
Escuela de Relaciones Industriales Ze
Campus Barbula

FACES

CUESTIONARIO

El presente instrumento de investigacion tiene la finalidad de recolectar los datos
necesarios para elaborar el trabajo de grado titulado: “Analisis del outplacement aplicable a la
jubilacion, como estrategia de responsabilidad social universitaria en una dependencia
adscrita a una universidad publica, ubicada en Valencia estado Carabobo”, el cual forma
parte de las exigencias para optar al grado de Licenciado en Relacionesindustriales de la
Universidad de Carabobo, por lo que la informacion que usted suministre tendra un

tratamiento estrictamente académico y confidencial.

A tal efecto, se agradece su mas sincera colaboracion y fidelidad al momento de
suministrar sus respuestas, asimismo, no dejar ninguna premisa en blanco, a fin de ofrecer
con esta investigacion acciones que contribuyan a las mas acertadas conclusiones y las mas

idéneas recomendaciones, lo que redundaré en beneficio para todos.

Gracias para su colaboracion

INSTRUCCIONES:

1. Lea detenidamente cada pregunta y marque la respuesta segln su criterio.
2. Sus respuestas son importantes, por favor responda todas las preguntas.
3. Conteste lo més sincero posible.

4. No es necesario firmar, ya que la informacion es totalmente andnima.
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En el siguiente cuadro deberd elegir una sola respuesta de cada una de las afirmaciones

presentadas, marcando con una equis (x) el nivel de acuerdo o desacuerdo que usted

considere se adapta a su condicion laboral; segun las siguientes iniciales:

T.A. = Totalmente de Acuerdo

P.A. = Parcialmente de Acuerdo

NA/ND= Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo
P.D.= Parcialmente en Desacuerdo

T.D. = Totalmente en Desacuerdo

ENCUESTA

N° ITEMS T.A | PA.

NA/ND

P.D.

T.D.

1 | Quiero jubilarme cuanto antes

Creo que después de jubilarme nada va a

2 reemplazar mi trabajo actual

3 La jubilacién significa la satisfaccion de
terminar un ciclo de mi vida profesional
Considero que la jubilacion es el comienzo de

4 |una nueva etapa, donde tendré nuevas

oportunidades para mi desarrollo personal y
profesional

La jubilacién me permitira llevar a cabo los
5 | proyectos que habia postergado por las
exigencias del trabajo.

Sé qué hacer con el tiempo que tendré disponible

6 cuando me jubile

7 Siento que después de jubilarme no tendré nada
mas que aportar a mi familia.

8 La jubilacion me produce un sentimiento de ser
inGtil para la sociedad.

9 Al jubilarme me dedicaré a otro trabajo de forma

inmediata

10 | Conformaré un negocio familiar para trabajar
por mi cuenta
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N° ITEMS T.A | PA. | NA/ND | PD. | T.D.

1 Estoy conforme con el proceso de jubilacion
actual

12 Conozco el concepto del Programa de
Desvinculacion Asistida (Outplacement)

13 La desvinculacion asistida sirve para disminuir
el temor a la jubilacion
Mediante la desvinculacién asistida se le brinda

14 | asesoria y apoyo psicoldgico individual al que se
jubila

15 El outplacement es reconocimiento al trabajador
por su tiempo de servicio en la organizacion.

16 Estoy de acuerdo con que se haga un proceso de
preparacion previo a la jubilacién

17 Quiero jubilarme como siempre se ha hecho, sin
actividadesprejubilatorias

18 Tengo interés en participar en actividades
prejubilatorias

19 _Se _perfectamente lo que quiero después de
jubilarme y tengo los medios para hacerlo

20 Tengo idea de lo que quiero para el futuro, pero
debo encontrar los medios para materializarlo

21 Tengo conocimientos para asumir un nuevo
trabajo cuando me jubile

29 Voy a dedicarme a una segunda carrera cuando
me jubile

23 Mi salud me permite trabajar en otro lugar
cuando me jubile

24 Al jubilarme me dedicaré a la relacion con mi
familia
Me produce incertidumbre que al jubilarme

25 | desmejore la relacion con mi familia porque
estaré mas tiempo en casa con ellos

26 Creo que el ocio pueda utilizarse de una forma
productiva

97 Actualmente poseo un plan de vida. Tengo
planes para mi futuro post jubilacién

28 Creo que es necesario comenzar a planear mi
futuro post jubilaciéon

29 | Me siento a gusto conmigo mismo

30 | Me siento valorado y querido por los demés

31 | Considero necesario aprender a autovalorarme

32 | Soy capaz de superar mis miedos e
incertidumbres

33 | Poseo técnicas para superar los problemas

34 | Me seria util recibir asesoria para mi etapa post-

jubilacion
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NO

ITEMS

T.A

P.A.

NA/ND

P.D.

T.D.

35

Puedo replantearme mi vida luego de la
jubilacion sin necesidad de orientacion

36

Pienso cambiar mi estilo de vida después que me
jubile

37

Me llevo bien con mis comparieros de trabajo

38

Echaré de menos a mis comparieros de trabajo

39

La relaciéon con mis compafieros de trabajo es
importante para el desarrollo de mi vida social

40

Me gustaria que me den una preparacién para
enfrentar la jubilacion

41

Es satisfactorio que me orienten a darle utilidad
al tiempo libre que tendré al jubilarme

42

Seria importante recibir orientacion para renovar
mi estilo de vida

43

Valoro pertenecer a esta institucion

44

Me siento vinculado y comprometido con mi
trabajo

Solo para ser respondido por la maxima autoridad de Recursos Humanos y el
Presidente Sindical de la Universidad objeto de estudio.

NO

ITEMS

T.A

P.A.

NA/ND

P.D.

T.D.

45

Conozco el propésito fundamental de asistir a
los trabajadores en su desvinculacion del trabajo
en la Universidad.

46

Domino que la desvinculacion asistida a los
trabajadores estd prevista en la Convencion
colectiva Unica.

47

Considero innecesario la aplicacion de un
programa de desvinculacién asistida al proceso
de jubilacién actual.

48

Estimo que la institucién debe activar un
mecanismo para dar cumplimiento a la clausula
de la Convencion Colectiva Unica sobre la
desvinculacion asistida.

49

Estoy de acuerdo en que se implante un
programa de desvinculacion asistida para los
trabajadores en proceso de jubilacion.

Elaboracion propia




143

ANEXO “B”

TABULACION DE RESULTADOS POR OBJETIVOS
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5 4 3 2 1

(IE)SB;IIEE-CF CUADRO | PREMISA INDICADOR ITEMS T.A P.A. | NA/ND | P.D T.D

3 1 1 Quiero jubilarme cuanto antes 43,81 | 23,81 | 22,86 3,81 571

o

(7]

§ 2 2 Dependencia al cargo | Creo que después de jubilarme nada va a 952 | 857 19.05 952 | 5333

s reemplazar mi trabajo actual ' ' ' ' '

=

[

§ 3 43 Identidad y sentido de Valoro pertenecer a esta institucion 77,14 | 14,29 2,86 2,86 | 2,86

3 pertenencia con la - - -

S 4 44 institucion Me siento vinculado y comprometido con 7333 | 1333 | 2.86 571 | 476

= mi trabajo

":E 5 3 La jubilacion significa la satisfaccion de 55924 | 2952 571 476 | 476

g terminar un ciclo de mi vida profesional ' ' ' ' '

= Actitud ante la Considero que la jubilacion es el

% = 6 4 jubilacion Comignzo de una nueva etapa, donde:\ 60.95 | 19.05 6.67 6.67 6.67

<8 tendré nuevas oportunidades para mi

S c desarrollo personal y profesional

5 2 La jubilacion me permitira llevar a cabo

g_‘;; 7 5 los proyectos que habia postergado por | 54,29 | 19,05 7,62 10,48 | 8,57

Q3 las exigencias del trabajo.

7 Sé que hacer con el tiempo que tendré

Ko 8 6 disponible cuando me jubile 61,90 | 20,00 9,52 571 | 286

£ 9 7 Incertidumbre por el i‘ﬁgﬁg nggsm‘;?pﬁfz gﬁarjgbm"f;g‘nﬁmgo 000 | 095 | 28 | 952 | 86,67

S futuro La jubilacién meqprod%ce un sentimient.o

> aju

) 10 8 de ser indtil para la sociedad. 381 | 286 4,76 10,48 | 78,10

é 1 9 Al jubilarme me dedicaré a otro trabajo 4190 | 3524 | 2000 286 | 000

S de forma inmediata ' ' ' ' '

a 12 10 ggg;?rmare un negocio familiar para| 55 5 | 3548 | 3143 | 286 | 1,90

5 jar por mi cuenta

2 13 Satisfaccion con el Estoy conforme con el proceso de

% 11 proceso actual de jubilacién actual 26,67 | 20,00 | 29,52 10,48 | 13,33

o

jubilacién

Elaboracion propia
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5 4 3 2 1
ESB;EE CUADRO | PREMISA | INDICADOR ITEMS T.A. P.A. NA/ND P.D. T.D.
S3 Conozco el concepto del Programa de
S5 14 12 Desvinculacion Asistida (Outplacement) 571 | 11,43 | 2381 | 571 | 5333
0w 2 ¢
% gg La desvinculacion asistida sirve para
SEG 15 13 disminuir el temor a la jubilacién 25,711 9,52 | 4571 | 0,95 | 1810
Q m - - — —
2 @ :§ Mediante la desvinculacion asistida se le
% &S 16 14 Conocimiento _brir_ldg asesoria Yy apoyo psicolégico | 26,67 | 15,24 | 33,33 571 | 19,05
5 _g 2 del concepto individual al que se jubila -
=23 2 de El outplacement es reconocimiento al
S e 3 e 17 15 Outplacement trabajgdor_ por su tiempo de servicio en la| 30,48 | 14,29 | 32,38 2,86 | 20,00
G © g = organizacion.
g % 9 % Conozco el proposito fundamental de asistir a
= Se5 18 45 los trabajadores en su desvinculacion del| 100,0 | 0,0 0,0 0,0 0,0
T S 2 trabajo en la Universidad.
¥ S 38 Domino que la desvinculacion asistida a los
22 88 19 46 trabajadores esta prevista en la Convencion| 100,0 | 0,0 0,0 0,0 0,0
S 83 colectiva Uinica.
u%-‘?’ X Estimo que la institucion debe activar un
° S . . .. | mecanismo para dar cumplimiento a la
E'ﬁ % 20 48 D'SF;?;'?;O” clausula de la Convencion Colectiva Unica 100,01 00 0.0 0.0 0.0
£ I_p ion del sobre la desvinculacion asistida.
o8 5 aplicacion de ] ] e
Os8S Outplacement Estoy de acuerdo en que se implante un
% > 21 49 P programa de desvinculacion asistida para los| 100,0 | 0,0 0,0 0,0 0,0
=g

trabajadores en proceso de jubilacion.

Elaboracion propia
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5 4 3 1
ESB;EE CUADRO | PREMISA | INDICADOR ITEMS T.A. P.A. NA/ND P.D. T.D.
Estoy de acuerdo con que se haga un
« 22 16 proceso de preparacion previo a la| 54,29 19,05 17,14 0,95 8,57
% s g jubilacion
9 o 2 Quiero jubilarme como siempre se ha
5 EZ 23 17 hecho, sin actividadesprejubilatorias 31,43 | 1619 | 2762 | 6,67 | 1810
2 5’% Resistencia al — —
) g o cambio Ter_lg_o mtere_s en participar  en
= ; 24 18 actividades prejubilatorias 3333 | 1429 | 2762 | 762 | 17,14
3 § Considero innecesario la aplicacion de
885 25 47 un programa de desvinculacion asistida| 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0
S8 al proceso de jubilacion actual.
28 @ Se perfectamente lo que quiero después
% g.g 26 19 Objetivos a | de jubilarme y tengo los medios para| 53,33 16,19 26,67 1,90 1,90
TS e futuroy las | hacerlo
= @ S formasde | Tengo idea de lo que quiero para el
g S :g 27 20 lograrlo futuro, pero debo encontrar los medios | 41,90 33,33 14,29 4,76 571
2 2 = para materializarlo
s 3 2 Tengo conocimientos para asumir un
E é % 28 21 Posibilidades | nuevo trabajo cuando me jubile 64,76 | 1810 | 1429 | 000 | 286
ﬁ g 'é 29 29 de ;rgstiajo lluc;;ggod;%ljgﬁtr)ws a una segunda carrera 31.43 18.10 2762 5,71 17.14
;f:i 2'8 30 23 jubilacion | Mi salud me permite trabajar en otro 64.76 19.05 12 38 095 286
g g 5 lugar cuando me jubile ’ ’ ’ ’ ’
LG5 31 o Al jubilarme me dedicaré a la relacion 5714 24,76 11.43 190 476
B g =2 con mi familia ’ ’ ’ ’ ’
= %%L Relaciones |Me produce incertidumbre que al
'g'c o 30 25 familiares | jubilarme desmejore la relacién con mi 190 381 1429 1048 | 69.52
familia porque estaré mas tiempo en ’ ’ ’ ’ ’
casa con ellos

Elaboracion propia
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5 4 3 2 1
(E)SBI;JIIEE-CI— CUADRO | PREMISA | INDICADOR ITEMS T.A. P.A. NA/ND P.D. T.D.
S @ 33 2 Creo que el ocio pueda utilizarse de 5905 10.48 12 38 095 1714
RS una forma productiva ’ ’ ’ ’ ’
85 3 Planificacion Actualmente poseo un plan de vida.
8B 34 27 . . Tengo planes para mi futuro post| 49,52 21,90 27,62 0,95 0,00
S E'g del tiempo libre | ; ~. 2"
Sz o jubilacion
S g2 35 o8 Creo que es necesario comenzar a 50.48 20.00 18.10 4.76 6.67
é S8 planear mi futuro post jubilacion ’ ’ ’ ’ ’
> - - -
2 _% 2 ; 36 29 Me siento a gusto conmigo mismo 87.62 5,71 3,81 1,90 0,95
[a] >
— P n'C : i 1
82 z £ 37 30 Autoestlma},y (I;/Ie glento valorado y querido por los 76,19 14.29 6.67 2.86 0,00
S = g = autovaloracion emas _
= 3 3 % 38 31 Considero necesario aprender a 5143 17.14 11.43 5,71 14.29
e8e 35 autovalorarme
T .© g3 39 32 Soy capaz de superar mis miedos e 80.95 1238 476 095 0.95
¥ 288 Capacidad | incertidumbres ’ ' ' ' '
o C = 7 A
g g gs 40 33 autoayuday |Poseo técnicas para superar los 60,00 2571 9,52 2.86 1.90
S 23 auto-_, problemas
§'§ g 41 34 superacion | Me seria Util recibir asesoria para mi 23,81 2571 | 3333 571 | 1143
ch> P etapa post-jubilacion ’ ’ ’ ’ ’
= ° % Puedo replantearme mi vida luego de
ag g 42 35 Redisefio d la jubilacion sin  necesidad de| 38,10 24,76 32,38 0,95 3,81
0% s Sle:rsleggvi?i;u orientacion
@ é 43 36 Pienso cambiar mi estilo de vida 32.38 20,00 2476 4,76 18.10

después que me jubile

Elaboracion propia
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5 4 3 1
CUADRO | PREMISA | INDICADOR ITEMS TA. PA. | NAND | PD. T.D.
ESPEC A
Me llevo bien con mis compafieros de
8 o 44 37 trabajo 7429 | 1714 | 762 | 000 | 095
geEg
O S
c © O Q9 ] y - —
S % = B Relaciones tEcEare de menos a mis compafieros de
23 g8 45 38 interpersonales | 2040 42,86 | 31,43 | 11,43 | 2,86 | 11,43
g8 en el trabajo
S88S — - _
So5 9 La relacion con mis comparfieros de
5298 46 39 trabajo ~es importante —para el| 595y | 2762 | 2762 | 476 | 10,48
5 €85 desarrollo de mi vida social ’ ’ ’ ’ ’
ESE®
2 é gé Me gustaria que me den una
> -7
TEES | a7 40 preparacion  para enfrentar 18\ 4554 | 9190 | 3524 | 667 | 2095
St @2 jubilacion
8sa2 8
£ © S Orientacion | Es satisfactorio que me orienten a
22958 48 a1 hacia darle utilidad al tiempo libre que| 4 g 20.95 35.24 476 1714
4S8 3 actividades de | tendré al jubilarme ’ ’ ’ ’ ’
SEss capacitacion
B8 g—é Serfa importante recibir orientacion
o 8 .= R .
8= 49 42 para renovar mi estilo de vida 18,10 | 20,95 | 3238 | 1143 | 17,14

Elaboracion propia
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ANEXO “C”

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR EL
COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH
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ANEXOC

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

Marzo de 2016

ANALISIS DEL OUTPLACEMENT APLICABLE A LA JUBILACION, COMO ESTRATEGIA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

UNIVERSITARIA EN UNA DEPENDENCIA ADSCRITA A UNA UNIVERSIDAD PUBLICA, UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

Autoras: Granadillo Yanit - C.I. 12.105.538 y Pérez Rosangel - C.l. 10.456.578

TITULO:

TOTAL

62
33
66

68
69
66
17
17
64
58
52

33
52

55

60
66
58
46

62
60
64
54
64

68
21
62
59

64
70
70
59

72
63
54

15

14

13

12

11

10

SUJETO
ITEMS

10
11
12
13
14
15
16

17
18
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
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35 5 5 1 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 54
36 1 5 3 3 3 5 2 3 4 3 3 4 1 4 5 49
37 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 73
38 1 1 1 4 4 1 5 5 4 4 3 5 5 5 5 53
39 1 1 3 4 4 3 5 4 5 3 4 5 4 5 1 52
40 5 5 5 3 3 5 4 3 3 1 3 2 1 4 3 50
a1 5 5 5 3 3 5 4 1 3 3 1 3 4 5 3 53
42 5 5 4 3 3 5 4 2 3 3 3 2 1 4 3 50
43 5 5 4 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 4 5 69
44 5 5 4 5 5 5 5 5 2 5 3 5 5 2 5 66
TOTAL 167 186 159 177 177 182 172 166 143 158 154 152 171 159 154 2477
MEDIA 3,79545 42273 361 4,02 4,02 414 391 377 325 3,59 35 345 389 361 35
D. EST. 1,70607 1,5076 15 123 123 134 122 165 1102 128 125 132 15 1,04 1,68
VARIANZA 291068 2,2727 224 151 151 179 148 274 1215 164 156 1,74 224 108 281
28,7553
ALPHA = 0,8698 86,98% En este caso Alto Grado de Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N= 44 Namero de items
N-1= 43 Namero de items -1 grado de libertad
St= 28,7553 Sumatoria de varianzas (items) UNIVERSIDAD DE CARABOBO
S= 187,329 Varianza FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

Semidede (0al):0- 0,50 No hay Confiabilidad
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Formula:
ALPHA =

(N/N-1)*(1-St/S)

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
BRUNO M. VALERA H.
C.l.v-7.575.154

PROFESOR DE ESTADISTICA

CODIFICACION

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

=N WO,

MUY EN DESACUERDO

90
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