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Resumen:

La investigacion tuvo como objetivo la determinacién de los factores de la gestion de los
procesos para la jubilacién e inclusion de nuevo talento humano que contribuyen a explicar
el manejo de la informacion en cuanto a jubilacion y transferencia del conocimiento en
una empresa de tecnologia en Bogota. Utilizado metodologia exploratoria—descriptiva con
enfoque mixto y un disefio no experimental. Se realiz6 un muestreo probabilistico con 18
trabajadores de la empresa en estudio, se les aplico una encuesta con 14 items, para medir
variables relacionadas con aspectos generales de la jubilacion y los procesos de la
organizacion. Se aplico un andlisis descriptivo de los componentes principales, dando
como resultado un desconocimiento en los procesos de gestion de la jubilacion tanto de
los trabajadores como organizacion y una ausencia en la transferencia del conocimiento

por parte de las personas en proceso jubilacion hacia el nuevo talento humano.
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Planteamiento del problema:

La gestion de recursos, en especial lo concerniente a la gestion del conocimiento
y de los recursos humanos en las organizaciones, corresponde a un area estratégica de la
empresa, de acuerdo con Chiavenato (2009), la gestion del talento humano surge gracias
al crecimiento y la complejidad de las tareas de la empresa y como conciencia de la

revolucion industrial.




Tal fue el caso del presente proyecto, con el cual se estudio el fendmeno de la
gestion de recursos humanos desde la perspectiva de Chiavenato en un contexto
contemporaneo, las tensiones y dificultades que puede presentar una organizacion en la
gestion del recurso humano proximo al retiro y sus implicaciones en el capital humano de
la Organizacion y que son abordadas con mas detalle en el Marco Referencial y en las
conclusiones presentadas.

Para ello, es adicionalmente importante mencionar lo indicado por Chiavenato frente

al reto actual de las organizaciones, ya que las empresas de éxito no gestionar

recursos humanos, administran con las personas. (Chiavenato, 2009, como se cita en

Béez & Santos, 2014, p.17 - 18)

Tal fue el caso del presente proyecto, con el cual se estudié el fenémeno de la gestion
de recursos humanos desde la perspectiva de Chiavenato en un contexto contemporaneo,
las tensiones y dificultades que puede presentar una organizacion en la gestion del recurso
humano proximo al retiro y sus implicaciones en el capital humano de la Organizacién y
que son abordadas con méas detalle en el Marco Referencial y en las conclusiones
presentadas.

Para ello, es adicionalmente importante mencionar lo indicado por Chiavenato frente
al reto actual de las organizaciones, ya que “las organizaciones exitosas ya no administran
ni recursos humanos ni personas; ahora administran con las personas.” (Chiavenato, 2009,
como se cita en Baez & Santos, 2014, p.17 - 18)

Como lo mencionan Mufioz y Giraldo (2008), las organizaciones han de entenderse
como sistemas vivos. Sistemas conformados por todas aquellas personas que a lo largo de
la historia lo han integrado™ (p,112). Estos sistemas tienen como componentes a la
organizacion (relacién entre sus elementos) y la estructura (conformacion especial de las
unidades de acciones conjuntas). Estos sistemas vivos estan caracterizados por la
capacidad de regenerarse y realizar cambios constantes que la beneficien, afianzados
siempre en los principios de los sistemas organizacionales que lo rigen como son: orden,
jerarquia, pertenencia y equilibrio.

Durante afios atras, la gerencia era la figura de autoridad, de mando y control, en
donde la funcion del trabajador era servir al capataz y cumplir con lo que este le ordenaba;

el capataz evaluaba su desempefio y la relacion estaba marcada por una fuerte asimetria




entre ambos. Dentro de los parametros de la nueva organizacion, todo esta ha cambiado y
al comparar la empresa tradicional con la emergente, se evidencia que existen grandes
diferencias en la gestion del talento humano respecto a la forma de trabajo, las
competencias, el redisefio de procesos, la autonomia responsable, la confianza, entre otros.
Es por esto, que el directivo de gestion humana debe ser integral, con mejor capacidad de
gestion, de motivacion al equipo de trabajo para la formacion en competencias y la
adquisicién de nuevos conocimientos que fortalezcan las funciones de cada uno y que a su
vez este pueda ser transferido a todos los integrantes del grupo para que hablen el mismo

idioma, sumen esfuerzos y puedan brindar un servicio al cliente con calidad.

Pregunta: ¢Cuéles son los factores esenciales en la gestion de procesos de jubilaciény la

inclusion del nuevo talento humano en la empresa de tecnologia de Bogotéa en estudio?

Objetivos:

Objetivo General

Establecer los factores esenciales a tener en cuenta para la adecuada gestidn de los procesos
de jubilacion e inclusion de nuevo del talento humano en una empresa de tecnologia en
Bogota.

Objetivos especificos

e ldentificar las caracteristicas socioecondémicas principales de la poblacién
trabajadora de la empresa comercial de tecnologia elegida para el estudio.

e Indagar sobre las estrategias que lleva a cabo la empresa comercial de tecnologia
objeto de estudio para gestionar la jubilacion e inclusion de nuevo de capital
humano.

e Caracterizar las estrategias mas relevantes que se han llevado a cabo para la gestion
de jubilacion y renovacion de capital humano a nivel internacional en los Gltimos

dos anos.




Marco tedrico:

La jubilacion es un tema de gran relevancia que diversos investigadores se han dado
a la tarea de estudiar abordando desde sus diversas etapas hasta los estados de animo
asociados a esta, que con frecuencia son altamente negativos. Sanchez et al. (2020)
realizaron una investigacion con el objetivo de conocer la relacion entre la satisfaccion de
las personas jubiladas y el hecho de realizar actividades cognitivas en esta etapa. Los
resultados permitieron corroborar que existen grandes diferencias entre la satisfaccion con
la vida entre las personas jubiladas y las y personas que se encuentra a punto de hacerlo,
asi mismo, se percibié que no existen diferencias significativas en la satisfaccion con la
vida y la jubilacién entre los grupos que llevan a cabo actividad cognitiva.

Por otra parte, Lopez (2020), realiz6 un aporte con su investigacion sobre la
jubilacion del trabajador como modalidad extintiva del contrato de trabajo, cuyo objetivo
principal fue realizar un analisis de la jubilacion acompafiada de una breve mencion a las
reformas operadas por las normas laborales promulgadas en el afio 2013. De acuerdo con
los resultados de su estudio, se puedo evidenciar que la extincion del contrato de trabajo y
posterior jubilacion trae consigo diversas consecuencias que repercuten seriamente en la
vida de la persona no solo en el ambito laboral, sino desde la perspectiva econémica y
aunque en Espafia la edad de jubilacion carece de limites la decision afecta en forma
exclusiva al trabajador.

Diaz y Barbosa (2020), realizaron una investigacion sobre revision histérica de la
jubilacion, los acontecimientos importantes y los cambios psicoldgicos que ésta conlleva
en las personas mayores. Dicha revision permitio consolidar informacion importante para
evidenciar los resultados que sostienen la baja participacion del ejercicio investigativo en
temas de jubilacién; sin embargo, los pocos encontrados permitieron corroborar que la
jubilacion conlleva a procesos de dificil aceptacion y afrontamiento por parte del jubilado,
puesto que la sensacion de pérdida de prestigio social, capacidad laboral, disminucion de
ingresos, estatus, entre otras, ciertamente genera afectaciones en las areas de ajuste de la
persona que lo experimenta.

De acuerdo con Gémez et al (2019), La jubilacién es un hecho y una realidad fundamental

en la vida de todo trabajador activo que al cumplir su etapa laboral debe enfrentar, por lo




tanto, para que no sea tan drastica esta debe ser planeada financieramente desde mucho
tiempo atras. El aporte realizado por estos investigadores estd enfocado a determinar la
importancia de la planeacion para la jubilacion. En la actualidad muy pocas personas son
conscientes de lo necesario que es elegir una alternativa a tiempo para la jubilacion y de
hacerse una planificacion errada puede traer consigo consecuencias desfavorables como la
perdida de afios en a la edad de jubilacion y muchas otras consecuencias que se ven al final
de la etapa laboral

Método:

De acuerdo con la metodologia de la investigacion, este trabajo se aborda desde un tipo de
estudio Descriptivo — Exploratorio, el cual permite especificar las propiedades
importantes del fendmeno de estudio, e indagar a través de las distintas fuentes sobre la
gestion humana en las organizaciones y en particular sobre factores esenciales en la gestion
de procesos de jubilacién y la inclusion de nuevo del talento humano en estas mismas. De
acuerdo con Hernandez et al. (2010), el estudio exploratorio es definido como “aquel
estudio que se efectla, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado o que no ha sido abordado antes” (p.3). Asi mismo define los estudios
descriptivos “como aquellos que permiten medir de manera independiente una serie de
caracteristicas, conceptos o variables involucrados en el tema de estudio, integrando dichas

mediciones con el fin de predecir como es y como se manifiesta el fendmeno de interés”

Resultados, hallazgos u obra realizada:

Los resultados estan evidenciados en las ilustraciones con su respectivo analisis desde la
pag. 31. Los hallazgos son:

La edad de jubilacion se encuentra alrededor de 20% de las personas laboralmente activas
y contratadas por la empresa con algun tipo de contrato formalmente y diferentes tiempos
de pertenencia a la misma. En el desarrollo del trabajo de campo se pueden apreciar los
aspectos principales de los perfiles laborales de la poblacion estudiada, realizados por el

equipo investigador de este proyecto.




Es importante mencionar que los trabajadores estan expuestos a diversos factores de
riesgos, en la mayoria de los casos deben desplazarse a diversos lugares donde se
encuentren ubicados los clientes, lo cual los deja expuestos a riesgos publicos.

Tiempo de trabajo en la empresa: La mayoria de los trabajadores que respondieron el
cuestionario han pertenecido a la empresa entre cinco (5) y diez (10) afios (50%), lo que
da una idea de estabilidad en el cargo.

Con respecto a las percepciones de los trabajadores alrededor de los sistemas de gestion
de la jubilacion, la respuesta se orienta a indicar que no conocen sistemas de capacitacion
y acompafamiento a los trabajadores en su proceso de jubilacion.

El bajo conocimiento en el proceso de jubilacion se puede deber a una percepcion de
bonificaciones o en el proceso final de liquidacion como parte de capacitacion y
acompariamiento para la jubilacion, a pesar de que este no exista como estructura si no
iniciativas de reconocimiento aisladas por parte de la empresa. Frente a los sistemas de
empalme de labor entre las personas que se jubilan y las que ocupan sus vacantes, la
mayoria identifica que se aplica por parte de la empresa un sistema de empalme pero cabe
mencionar que solo es desde el nivel funcional, pero no desde el nivel estratégico y se
limitan solo a la entrega de los paz y salvos administrativos y de socializacidn de funciones
a las personas que reciben el cargo, corresponden a iniciativas aisladas de los trabajadores
y de las areas a las que pertenecen y no una estrategia empresarial definida.

La percepcion de los trabajadores con respecto a la jubilacion y salida de la empresa en su
mayoria es de incertidumbre, solo en algunos casos se identifica el balance como negativo
0 positivo en partes iguales por cuenta de informacion que ha recibido de los mismo
trabajadores retirados o comentarios de sus compafieros de trabajo.

Por ultimo en los factores econdmicos asociados a la jubilacion o el retiro, los trabajadores
identifican en su mayoria que su estado financiero actual no es adecuado para realizar la
jubilacion, lo cual es un factor que llama la atencion por los aspectos de bienestar laboral
y psicosocial que esto implica, sin dejar de lado lo que sucede con el resto de empleados,
que pueden manifestar descontento frente a esta situacion de incertidumbre frente al futuro
y por las faltas de planes de carrera y otros proceso de preparacion organizacional que

pueden realizarse, los resultados.




Conclusiones:

Se conocieron estrategias de estudio de caso empresariales aplicables y
pertinentes al programa de Administracion de Empresas a nivel internacional,
nacional y local, con el fin de establecer pautas para el desarrollo de programas
de gestion del capital humano replicables en otros escenarios y contribuir en el
cuerpo de conocimiento sobre la gestion de la jubilacion y renovacion de capital
humano en las organizaciones.

A través del trabajo de campo y el desarrollo del proyecto, se ha logrado
establecer los factores esenciales a tener en cuenta para la adecuada gestion de los
procesos de jubilacién y renovacion del capital humano empresarial, de acuerdo
con los aspectos principales de los autores presentados en el marco teorico, y que
le son aplicables a la empresa mecanizado objeto de estudio, asi como empresas

similares.

Como factores preponderantes, se encuentran:

La necesidad de realizar procesos de planeacion desde el nivel estratégico y no
desde el nivel operativo, como se viene realizando.

El creciente interés de las comunidades y de las empresas en desarrollar sistemas
de Gestion del Recurso Humano con enfoque estratégico, iniciando por conocer y
adaptar los perfiles de las empresas a los perfiles de los trabajadores en la gestion
del recurso humano y no al contrario como ha sido la tradicién.

La inclusién de los conceptos de Capital Humano y Capital Intelectual y sus
formas de Gestion en las organizaciones, como un medio efectivo de incrementar
la productividad.

El uso imperativo de sistemas NTICs (Nuevas Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacidn) en las empresas con participacion de las comunidades laborales.
La profundizacién en la implementacion de sistemas de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, con un enfoque preventivo y de Bienestar Laboral, y no de
simple cumplimiento de la norma como sucede en la actualidad.

Existen iniciativas y estudios, asi como normatividad relevante en la renovacién

del capital humano y gestion del capital intelectual en empresas publicas; pero en




el campo de lo privado no existen politicas o leyes vinculantes con este ejercicio,
que, en ese sentido, no pasaria de ser una opcion voluntaria de las organizaciones.
Por lo anterior, se han perdido oportunidades valiosas de establecer parametros y
marcos normativos que desemboquen en experiencias significativas y relevantes
en la gestion de la jubilacion, ya que este proceso tiene un potencial de aumentar
el bienestar tanto de los empleados en su retiro, como de las empresas en su
operacion continua.

Las estrategias que lleva a cabo la empresa comercial de tecnologia objeto de
estudio para gestionar la jubilacion e inclusion de nuevo de capital humano, estan
enfocadas a la generacion de valor para los trabajadores en proceso de retiro o
jubilacion, en primer lugar, porque gestionan programas encaminados a la
aceptacion de la persona por su nueva situacion y vida; y, en segundo lugar
porque facilitan la llevada del nuevo personal mediante procesos estructurados
que permiten la permanencia en el largo plazo de estos.

Las estrategias mas relevantes que se han llevado a cabo para la gestion de
jubilacion y renovacién de capital humano a nivel internacional en los Gltimos
dos afios, esta los juegos ladicos, la reincorporacion a traves de actividades
deportivas de personal jubilado con personal activo y el apoyo social que les dan
todos aquellos que se encuentran cerca de la persona en retiro o proceso de

jubilacion.

Productos derivados:

Infografia ¢ Sabe usted porque es importante la Jubilacion?

Video didactico de ¢Cémo construir una Jubilacion pensando en su bienestar? (pag. 74)
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Resumen

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo establecer los factores esenciales a tener
en cuenta para la adecuada gestion de los procesos de jubilacion e inclusion de nuevo talento
humano en una empresa de tecnologia en Bogota. Se aborda una metodologia exploratoria —
descriptiva, un enfoque mixto (cuali-cuantitativo) y un disefio no experimental. Para la
recoleccion de la informacidn, se tuvo en cuenta un muestreo probabilistico por conveniencia,
obtenido una muestra de 18 trabajadores de la empresa en estudio. Los resultados permitieron
identificar las caracteristicas socioeconomicas de la poblacion trabajadora de la empresa
comercial de tecnologia cuyos hallazgos reflejaron que la empresa en la actualidad lleva a cabo
procesos de preparacion para la jubilacion, em primer lugar, dando cumplimiento a la
normatividad del Codigo del trabajo en sus articulos 216, 217, 218 y 219; y, en segundo lugar a
partir de un programa de jubilacion que se convierte en un proceso educacional, permitiendo a la
persona obtener conocimientos Utiles para la nueva etapa vital; ademas, lograr aprendizajes y
habitos nuevos para esta fase tan importante en relacion con ingresos, finanzas y pensiones;
Salud, dimensiones importantes como la educativa, la cultural, el ocio, relaciones sociales y
actividades y la utilizacion del tiempo libre. La empresa cuenta con un proceso estructura de
vinculacion del nuevo capital humano; ademas se conocio6 que algunas de las estrategias que
Ilevan a cabo algunas empresas a nivel internacional para gestionar la jubilacion relacionadas
con programas didacticos, programas pedagogicos y programas sociales. Se concluyé que la
gestion de programas para la jubilacién y la nueva vinculacién del talento humano en la empresa
es fundamental porque aportan a la aceptacion de la persona por la nueva vida. La técnica
aplicada en las empresas a partir juegos ludicos y psicodraméticos permite a la persona en
proceso de jubilacion, promover el autoconocimiento, desvelar secretos., estimular los sentidos,

emociones y proyectar el universo interior de cada participante.

Palabras clave: Responsabilidad Empresarial, Gestion de la Jubilacion, Capital humano.



Planteamiento del problema

La gestion de recursos, en especial lo concerniente a la gestion del conocimiento y de los
recursos humanos en las organizaciones, corresponde a un area estratégica de la empresa, de
acuerdo con Chiavenato (2009), la gestion del talento humano, surge gracias al crecimiento y la
complejidad de las tareas de la empresa y como conciencia de la revolucion industrial.

Tal fue el caso del presente proyecto, con el cual se estudié el fenémeno de la gestion de
recursos humanos desde la perspectiva de Chiavenato en un contexto contemporaneo, las
tensiones y dificultades que puede presentar una organizacion en la gestion del recurso humano
proximo al retiro y sus implicaciones en el capital humano de la Organizacion y que son
abordadas con més detalle en el Marco Referencial y en las conclusiones presentadas.

Para ello, es adicionalmente importante mencionar lo indicado por Chiavenato frente al
reto actual de las organizaciones, ya que las empresas de éxito no gestionar recursos humanos,
administran con las personas. (Chiavenato, 2009, como se cita en Baez & Santos, 2014, p.17 -
18)

Como lo mencionan Mufioz y Giraldo (2008), las organizaciones han de entenderse como
sistemas vivos. Sistemas conformados por las personas que a través de la historia lo han
integrado. Estos sistemas tienen como componentes a la organizacion (relacion entre sus
elementos) y la estructura (conformacion especial de las unidades de acciones conjuntas). Estos
sistemas vivos estan caracterizados por la capacidad de regenerarse y realizar cambios constantes
que la beneficien, afianzados siempre en los principios de los sistemas organizacionales que lo
rigen como son: orden, jerarquia, pertenencia y equilibrio.

Durante afos atras, la gerencia era la figura de autoridad, de mando y control, en donde la
funcion del trabajador era servir al capataz y cumplir con lo que este le ordenaba; el capataz
evaluaba su desempefio y la relacion estaba marcada por una fuerte asimetria entre ambos.
Dentro de los parametros de la nueva organizacion, todo esta ha cambiado y al comparar la
empresa tradicional con la emergente, se evidencia que existen grandes diferencias en la gestion
del talento humano respecto a la forma de trabajo, las competencias, el redisefio de procesos, la
autonomia responsable, la confianza, entre otros. Es por esto, que el directivo de gestién humana
debe ser integral, con mejor capacidad de gestion, de motivacion al equipo de trabajo para la

formacion en competencias y la adquisicion de nuevos conocimientos que fortalezcan las



funciones de cada uno y que a su vez este pueda ser transferido a todos los integrantes del grupo
para que hablen el mismo idioma, sumen esfuerzos y puedan brindar un servicio al cliente con
calidad.

Como afirma Bafiol (s.f), un directivo integral de la gestion humana debe estar en
capacidad de gestion el conocimiento y todos los elementos que lo componen como: el capital
tangible, el capital intelectual, capital social, capital humano y los usuarios; pero también debe
contar con la capacidad de controlar todos y cada uno de los procesos y coordinar las acciones
encaminadas a la realizacion de actividades que les permita a cada uno de los trabajadores crecer
y mejorar su condicién de vida para su propia supervivencia y la de todos los integrantes de la
compafiia.

Los sistemas de gestion de la jubilacién que prevalecen en Colombia, en muchos casos
corresponden a un enfoque netamente administrativo y de gestién econémica, pero omite los
aspectos humanos relativos a las expectativas, las necesidades y emociones del ser humano,
ademas del posible impacto que pueda generar en el clima organizacional y en las relaciones del
grupo de trabajo, tanto préximos a jubilarse como en proceso de relocalizacion para suplir las
vacantes y procesos que dejan atras sus predecesores, lo que a su vez configura una reinversion

importante en términos de capital humano.



Justificacion

La gestion del talento humano brinda una nueva perspectiva de lo humano en las
organizaciones. El profesional encargado de esta area, para llevar a la practica las teorias del
valor agregado, de recursos y capacidades debera ser ante todo un catalizador en lo referente a la
capitalizacion del valor potencial de las personas. Para lograr esto requiere ademas de
desempefiarse como capacitador, inductor y estar a cargo de los procesos reclutamiento,
seleccion y contratacion del personal, algo mas trascendente como la creacion de un modelo
competitivo, donde se integre procesos y programas encaminados a la preparacion para la
jubilacion de sus trabajadores.

La presente investigacion se cimenta en el desarrollo de casos de estudio empresariales
para la gestion del talento humano en cuanto a la jubilacién y la renovacion del personal de una
mediana empresa de la ciudad de Bogota. Lo anterior debido a que para el afio 2030 las
proyecciones de la OCDE estiman que la mano de obra sera la méas longeva de la historia.
(Abellan & Aceituno, 2018)

De esta manera, se busca comprender los contextos y caracteristicas principales del
fendmeno de la jubilacidn desde el punto de vista administrativo, para proponer estrategias
basadas en las experiencias locales que estén enfocadas en una mejor gestion del recurso humano
replicable a los nuevos contextos que se plantean para esta poblacion y las organizaciones a las
que pertenecen en el siglo XXI.

Las reformas de los sistemas de pensiones tienen sus inicios hacia el siglo XXI, estas
buscan prolongar la vida laboral. En diversos paises ha buscado dicha prolongacion; sin embargo
no se ha logrado de la forma en que se ha querido; se requiere de otros medios mas eficientes
que tengan en cuenta que las condiciones de salud de los individuos son un factor muy
importante de cara a su participacion en la fuerza laboral. (Morschhduser & Sdchert, 2006).

De acuerdo con Arrieta (2016), las sociedades del mundo desarrollado se han tenido que
enfrentar a grandes retos que se han presentado en los ultimos afios y uno de estos es el
envejecimiento de la poblacion, en donde las organizaciones se encuentran con un grupo
importante de trabajadores proximos a su jubilacion, una generacién que ha aportado
cualificacion y experiencia que quiza las nuevas generaciones no aporten; por lo tanto, las

empresas tiene la necesidad de gestionar sus plantillas de trabajadores, identificado a los
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individuos que atesoran conocimientos y habilidades que son claves para la organizacion; por lo
tanto, los directivos deben conocer cudl es la intencidn de estas personas frente a su jubilacion y
de esta forma planificar su abandono de la empresa o por el contrario procurar su permanencia.

Por otra parte, Jiménez (2019), afirman que la socializacion y la preparacion del
trabajador para la jubilacion es una cuestion de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), toda
vez que, ante el panorama del envejecimiento poblacional de los adultos mayores con relacion al
trabajo formal, se vislumbra en las organizaciones la necesidad de administrar intergeneracional
mente e incorporar en su gestion la administracion de las personas mayores y prepararlas para su
jubilacion. Aungue en muchos paises la jubilacion como RSE no ha sido muy abordada, existen
otros como los paises europeos, en donde desde las organizaciones presentan planes de pension
para sus trabajadores, a la vez que planes pilotos para la implementacion de los programas.

Cuando las empresas desarrollan planes productivos de retiro direccionado a los
trabajadores en proceso de jubilacién, brindan una herramienta fundamental para el desarrollo
personal de estos; fortaleciendo a la misma vez el sentido de pertenencia por la empresay la
productividad fuera del entorno laboral; dentro de estos planes se pueden encontrar proceso de
capacitacion segun su experiencia laboral una vez se encuentren jubilados, la obtencién de un
fondo de retiro econémico, emprendimiento de un negocio propio, participacién en grupos de
actividades recreativas y ladicas, entre otras (Spitz & Rosero, 2019).

Es importante entonces, conocer tanto sobre los procesos que lleva la empresa en torno a la
jubilacién de sus trabajadores como las précticas de gestion de talento humano para la inclusion
de nuevo personal a la empresa, toda vez que estan dejando ir a una persona con toda la
experiencia y bien cualificada; por lo tanto, el trabajador que llega debe estar a la altura del
anterior.

Por lo anteriormente expuesto y como un medio para adquirir competencias que
permitan nuevos desempefios académicos y profesionales en el futuro, se establece la necesidad

de la realizacion de esta investigacion.
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Objetivos

Objetivo General

Establecer los factores esenciales a tener en cuenta para la adecuada gestion de los
procesos de jubilacion e inclusion de nuevo del talento humano en una empresa de tecnologia en

Bogota.

Obijetivos especificos

Identificar las caracteristicas socioecondmicas principales de la poblacion trabajadora de la
empresa comercial de tecnologia elegida para el estudio.

Indagar sobre las estrategias que lleva a cabo la empresa comercial de tecnologia objeto de
estudio para gestionar la jubilacion e inclusién de nuevo de capital humano.

Caracterizar las estrategias mas relevantes que se han llevado a cabo para la gestion de

jubilacion y renovacion de capital humano a nivel internacional en los Gltimos dos afios.
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Marco Tedrico

Antecedentes

La jubilacion es un tema de gran relevancia que algunos estudiosos se han dado a la tarea
de investigar, abordando desde sus diversas etapas hasta los estados de animo asociados a esta,
que con frecuencia son altamente negativos. Sanchez et al. (2020) realizaron una investigacion
con la finalidad de conocer la relacion entre la satisfaccion de las personas jubiladas y el hecho
de realizar actividades cognitivas en esta etapa. Los resultados permitieron corroborar que
existen grandes diferencias entre la satisfaccion con la vida entre las personas jubiladas y las y
personas que se encuentra a punto de hacerlo, asi mismo, se percibié que no existen diferencias
significativas en la satisfaccion con la vida y la jubilacion entre los grupos que llevan a cabo
actividad cognitiva.

Por otra parte, Lépez (2020), realiz6 un aporte sobre la jubilacién del trabajador como
modalidad extintiva del contrato de trabajo, en donde la finalidad fue realizar un analisis de la
jubilacion de acuerdo con normatividad laboral en el afio 2013. De acuerdo con los resultados de
su estudio, se puedo evidenciar que la extincion del contrato de trabajo y posterior jubilacion trae
consigo diversas consecuencias que repercuten seriamente en la vida de la persona no solo en el
ambito laboral, sino desde la perspectiva econdémica y aunque en Espafia la edad de jubilacion
carece de limites la decision afecta en forma exclusiva al trabajador.

Diaz y Barbosa (2020), realizaron una investigacion sobre revision histérica de la
jubilacién, los acontecimientos importantes y los cambios psicolégicos que ésta conlleva en las
personas mayores. Dicha revision permitio consolidar informacion importante para evidenciar
los resultados que sostienen la baja participacion del ejercicio investigativo en temas de
jubilacion; sin embargo, los pocos encontrados permitieron corroborar que la jubilacion conlleva
a procesos de dificil aceptacion y afrontamiento por parte del jubilado, puesto que la sensacion
de pérdida de prestigio social, capacidad laboral, disminucion de ingresos, estatus, entre otras,

ciertamente genera afectaciones en las areas de ajuste de la persona que lo experimenta.
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De acuerdo con Gomez et al. (2019), La jubilacion una realidad en la vida de todo trabajador
activo que al cumplir su etapa laboral debe enfrentar, por lo tanto, para que no sea tan drastica
esta debe ser planeada financieramente desde mucho tiempo atras. El aporte realizado por estos
investigadores esta enfocado a determinar la importancia de la planeacion para la jubilacion. En
la actualidad muy pocas personas son conscientes de lo necesario que es elegir una alternativa a
tiempo para la jubilacion y de hacerse una planificacion errada puede traer consigo
consecuencias desfavorables como la perdida de afios en a la edad de jubilacion y muchas otras

consecuencias que se ven al final de la etapa laboral

Responsabilidad social Empresarial

Segun Census (2019), La responsabilidad Socio empresarial generalmente, va muy
relacionada con la generacion de alternativas que den solucion a las problematicas sociales y
empresariales como lo es por ejemplo los efectos secundarios que provocan el cambio climatico
drasticos o la problematica mundial de la superpoblacion lo cual genera mayores cambios en el
calentamiento global y en las economias las cuales son manejadas y proyectadas por las
potencias mundiales.

Un estudio hecho por Rueda, Herrera y Rueda (2019), titulado sobre la gerencia sostenible
como modelo de responsabilidad social, su objetivo analizar como desde el planteamiento de la
gerencia sostenible se puede alcanzar un crecimiento econémico ligado a las mejoras de
estrategias eco que le ayuden a el planeta frente a los dafios que se han hecho posteriormente. La
metodologia esta propuesta como investigativa y evacuativa bajo los diferentes esquemas de
revision documental ya que se busca obtener posturas y reflexiones criticas. La gerencia
sostenible dentro de la gestion empresarial puede generar aportes sociales y ambientales dentro
de pautas que resulten eficientes para las diferentes labores. A demas, en los resultados se pudo
verificar como la situacion social y empresarial hoy en dia se ve frustrada y afectada en gran
proporcion 'y pudo demostrar que los aspectos mas relevantes involucran desde todos los puntos
de vista a el desarrollo y la evolucién ambiental, la productividad y la competitividad se
encontraron como factores que fueron solucionados y posteriormente adaptados a mejorar
continuas teniendo en cuenta que el cumplimiento de los objetivos abarca un gran compromiso

laboral por parte de las empresas y sus metas. En las conclusiones se pudo encontrar
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asertivamente la reduccion, el anlisis y la determinacion para tomar decisiones a tiempo frente
al impacto ambiental direccionado hacia el rendimiento corporativo.

Por otro lado desde una perspectiva mas netamente empresarial se puede hablar retomar lo
expuesto segin Ochoa y Caisa (2017), en un estudio llamado Responsabilidad Social
Corporativa : Estudio del comportamiento del consumidor del sector bananero de la provincia
los rios en Ecuador, el cual como objetivo tenia determinar y analizar el comportamiento del
consumidor del sector bananero a través de la ISO 26000 ya que la responsabilidad social y
empresarial estd muy relacionada con los gobiernos, investigadores y organismos privados. Para
la metodologia se dio un disefio cualitativo y cuantitativo describiendo elementos y conceptos
frente a los consumidores del sector bananero. La responsabilidad parte de la integridad de los
factores que se tienen como objetivos en la empresa, de igual forma se pudo revelar que el
proceso se realizd por medio de la aplicacion del estadigrafo de correlacion Spearman el cual
valido y sustentd los resultados con base a las variables de movimiento de compray la relacion
directa e indirecta, se evidencio que el nivel de confianza de este tipo de producto tiene un rol
importante en la toma de decisiones para adquirirlo , el nivel de confianza debe transcender de la
dimension de las hipdtesis y mantener una relacion con la realidad, 52 items demostraron alta
relacion directa con la cotidianidad de movimiento de compra , 43 con relacion media 'y 96 con
relacién indirecta. Como conclusion se puede decir que el proceso de comercializacion es el
verdadero responsable de que el producto se diversifique ya que las empresas que se adaptan a la
norma ISO 26000 hacen que la comercializacidn extrajera sede con una armonia general.

Un estudio llamado Modelo de gestion tecnoldgica para la productividad y competitividad
empresarial hecho por Cardona y Urrego (2020), expresa la basqueda de la solucion a el estudio
por medio del objetivo de mejorar el uso eficiente con el proposito de desarrollar, transformar o
potenciar las capacidades organizacionales que ayude con el avance de la productividad y el
impacto competitivo. Dentro de los procesos a llevar a cabo las orientaciones reductoras de
brechas de competencia desleal hacen parte de las ejecuciones principales para adoptar un
modelo aceptable que guie a la organizacion hacia donde los objetivos gerenciales demandan.

Sin embargo, la metodologia cualitativa esta abarcada por un trabajo de campo de 163
organizaciones colombianas las cuales permitieron reconocer actividades y rutinas laborales en
los procesos de generacion, transformacion o mejoramiento de capacidades relacionadas con la

responsabilidad empresarial. Los resultados se dieron por medio de la gestion tecnologica en la
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productividad y competitividad laboral, fundamentandose en recursos y capacidades que se
evidenciaron que la brecha tecnoldgica es creada por su mismo entorno y asi mismo se pueden
identificar los cambios y mejoras pertinentes para continuar con la vanguardia del mercado
empresarial. Como conclusion se determind que el desarrollo econémico y el impacto
competitivo estan sustentados como una unidad clave para generar brechas tecnologicas, pero,
desde el mismo punto de vista se puede apreciar que estas brechas hacen que la gestion obtenga
un avance y asi un mejoramiento en las capacidades financieras, organizacionales, gerenciales e
innovaciones. Las gestiones tecnoldgicas cuando estan en etapa de desarrollo permiten aclarar el
propdsito por el cual es necesario generar mejoras y evaluaciones constantes para no perder la
continuidad del tiempo cada que la empresa o la organizacion lo necesite.

Segun Solarte y Barahona (2020) en el estudio sobre la Cultura organizacional y la
innovacion para orientar las empresas familiares en el mercado (Pasto, Colombia). Como
objetivo determino medir la cultura organizacional con la determinacion de la capacidad de
innovar y reconocer el nivel de orientacidn destinado a la responsabilidad social, este estudio se
Ilevé a cabo en el departamento de Narifio en el cual dentro de su metodologia se acogio un
enfoque cuantitativo con un método empirico-analitico dentro de una investigacion explicativa,
se realiz6 una encuesta aplicada a 234 personas las cuales se encontraban con cargos como
gerentes, fundadores y duefios de empresas familiares, todas identificadas como incentivadores
del desarrollo social por sus actuares laborales y comerciales. En los resultados se pudo
encontrar que la innovacion y la responsabilidad social tienen una correlacion muy importante,
tanto que determina y desarrolla la cultura organizacional, en Narifio justamente ha venido
creciendo el sector industrial el cual se ha encargado de generar micro empresas, pequefias y
medianas, empresas altamente calificadas para competir con grandes compafiias sin dejar de lado
el factor social y lo que este representa para e conglomerado de trabajadores. Como
conclusiones se determind que existe una relacion directa entre el desarrollo de la innovacién
ligado a la responsabilidad social acoplado a la cultura organizacional. A medida que las
empresas incluyan elementos de innovacion manteniendo una relacion con la responsabilidad
positiva y activa.

Segun Turriago y Cardona (2020) en su estudio sobre le cumplimiento de los objetivos de

desarrollo sostenible medioambiental en la banca comercial colombiana, busca solucionar de una
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manera eco amigable para mitigar el cambio climatico aportando sostenibilidad y
responsabilidad social corporativa y ambiental.

No es algo desconocido que la banca contribuye a desarrollo del pais dentro de
dimensiones econdmicas y sociales por lo cual la administracion debe canalizar los recursos
tanto tangibles como intangibles con los cuales el sistema financiero realiza sus movimientos e
inversiones. La metodologia a emplear esta aplicada por medio de la investigacion empirica
estudiando fendmenos contemporaneos con el contexto cualitativo de las estrategias dedicadas a
la participacion de aportes para el protocolo verde el cual solucionar los inconvenientes que el
gobierno tiene frente al desarrollo sostenibles creando créditos para proyecciones sociales y
ambientales los cuales desarrollen diferentes ejecuciones éptimas para progresar de una manera
equitativa y sostenible. Los resultados se demostraron bastante 6ptimos al establecerse que la
intervencion frente a la participacion ambiental se dio con resultados ecolégicos, proyectos y
propuestas ambientales tomaron cabida en la realidad y con base a esto personas que no
representaban algo para la comunidad hoy en dia lo hacen, incentivando y mitigando
probleméticas como el uso excesivo de papel, madera y sistemas consumidores de energia que
no representaran algtn cambio representativo, también ideas como creditos y bonos verdes han
sido campafias que dentro de los resultados demostraron buena aceptacion y objetivacion para el
usuario o cliente. Las conclusiones se determinaron con la importancia de la capacidad de
avanzar en las estrategias y propuestas ambientales dando asi aportes significativos tanto para la
banca como para el ambiente y sus cambios inesperados, de igual forma se determina que la
totalidad de 36 entidades bancarias de las cuales Bancolombia, banco Bogota, Davivienda y
banco caja social demostrar mayor interés en proyectar dichas campafias aportando a el avance

de la responsabilidad social, empresarial y ambiental en Colombia .

Rotacidn, renovacion e inclusion de capital humano

A traves del tiempo la gestion humana ha ocupado un rol fundamental en las
organizaciones, sus directivos se han concientizado de que el talento humano es uno de los
principales activos de la empresa; por lo tanto, han evolucionado en sus procesos y estrategias de
gestion encaminandolas cada vez méas hacia la motivacion, el reconocimiento, la fidelizacion y el

compromiso como factores determinantes de la productividad y la competitividad. Es asi
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entonces que diversos investigadores se han dado a la tarea de realizar estudios que permitan
comprender como han sido estos procesos y mas aquellos relacionados con la gestion de
jubilacién e inclusion de nuevo del talento humano en las empresas. En la Figura 1, se describen
algunas de estas investigaciones realizadas.

Gonzélez (2011), aportd con su estudio cuyo objetivo fue analizar la gestion del talento
humano y la motivacion del personal en el instituto superior tecnolégico “Guaranda” en el
primer semestre del 2011. El resultado detectado fue producto de la falta de gestion, escaso
liderazgo falta de relaciones humanas, poca comunicacion de las autoridades con el personal,
falta de préactica de valores, desinterés por la capacitacion e innovacion de conocimientos, y por
ende escaso compromiso y desmotivacion del Talento Humano que labora en la institucion. La
interpretacion y anlisis de los resultados permiti6 identificar el plan de intervencion, las mismas
que estan establecidas en las estrategias de cambio que fueron socializadas en talleres dirigidos a
autoridades, personal administrativo, de servicio, personal docente y estudiantes de bachillerato,
logrando cumplir el objetivo propuesto, que fue propiciar una motivacion positiva en el Talento
Humano.

Por su parte Saenz (2011), realizado una investigacion sobre la gestion del talento
humano y su incidencia en la rotacion del personal de la empresa "Agrorab Cia Ltda.” del Canton
Pujili. Los hallazgos permitieron comprender que el talento humano es fundamental en toda
organizacion en sus distintas areas. El talento humano junto con su conocimiento se convierte
en una base importante para las nuevas organizaciones, sus culturas, dejando de ser simples
trabajadores para convertirse en socios de la empresa que aportan inteligencia, habilidades y
destrezas y que, si la empresa asegura las condiciones laborales, estos también mejor su
desempefio

Asi mismo, Lépez y Quiceno (2016). Investigaron con la finalidad de hacer una
caracterizacion de la estructura organizativa de las areas de gestion del talento humano en la
Clinica San Juan de Dios de Manizales. Segun los resultados obtenidos, se plantearon posibles
alternativas de solucion, donde la més acertada de acuerdo a los analisis realizados resulto ser la
de instaurar un modelo de gestion del talento humano considerando pertinente tomar los
planteamientos teéricos en gerencia estratégica del talento humano, este sugiere una relacion de
tres estrategias: prospectivas, defensivas y analizadoras, integrado con dos perspectivas del

talento humano como: el crecimiento interno y las competencias de los empleados; se
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establecio un plan de accion para su implementacion, que contempl6 aspectos como las
competencias, formacion, talento humano y clima laboral

Asi mismo Ortiz (2018), realizo una investigacion sobre las estrategias de gestion del
talento humano en micros, pequefias y medianas empresas. Se encontr6 que, estas aportan en un
alto porcentaje a la economia nacional. Consultando autores relevantes en el tema, se encontrd
que los cuatro factores determinantes en la competitividad de las MIPYMES son: Talento
Humano, Innovacion, Tecnologia e Investigacion y Desarrollo; organizados respectivamente en
orden de relevancia.

Otra investigacion fue realizada por Moya y Quifiones (2019), sobre una propuesta de
Figura 1.
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Chacén et al (2020)

modelo de gestidn del talento humano para el area de central de reservas de la empresa Aviatur.
Segun los resultados obtenidos, se plantearon posibles alternativas de solucion, donde la méas
acertada de acuerdo con los analisis realizados resulté ser la de instaurar un modelo de gestion
del talento humano considerando pertinente tomar los planteamientos tedricos en gerencia
estratégica del talento humano; esta se perfild por sus caracteristicas como la mas apropiada para
mitigar la problematica. En tal sentido, se establecio un plan de accion para su implementacion,
que contemplo aspectos como las competencias, formacion, talento humano y clima laboral, cada
uno con su respectiva estrategia, tarea, responsable, recurso e indicador, también, se aportaron
las respectivas conclusiones y recomendaciones. A continuacion, se describen estas

investigaciones en la Figura 5
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Rotacidn, renovacion e inclusion de personal

Cubillos et al. (2017), realizan una investigacion sobre la rotacion con una metodologia
cualitativa y bajo el método de estudio de caso cuyo objetivo fue establecer las causas de la
rotacion de personal en el area comercial de la Tienda Falabella S.A. de Ibagué, Tolima. Se
realizo un andlisis de la literatura y rastreo bibliografico y luego se propuso un modelo para
categorizar las causas de rotacion de personal. Los resultados permitieron conocer que los
individuos desvinculados de la empresa que fueron objeto de estudio tenian como causas
principales todas a que las relacionadas con la cultura organizacional, las politicas
organizacionales y la motivacion.

Por su parte, Dominguez (2015), en su investigacion sobre analisis de las causas de
rotacion de personal de la empresa Holcrest S.A.S, El analisis parte de datos suministrados por la
organizacion y derivados de una encuesta a los empleados activos y con base en una técnica
como la encuesta, se realiza un estudio cuantitativo de tipo descriptivo. Los resultados
permitieron corroborar que las causas que mas afectan a esta empresa en la rotacion de personal
son el bajo salario, la falta de reconocimiento, de cooperacion, el insuficiente balance vida —
trabajo, entre otros. Se concluyo que la empresa debe tener en cuenta estos factores para la toma
de decisiones frente a las estrategias a implementar para la diminucion o erradicacion de la alta
rotacion del personal.

3

Restrepo y Gémez (2009) en su estudio ““ ; Son los costos de rotacion de personal un
elemento relevante en la toma de decisiones de las empresas del sector metalmecanico?”
concluyen que es importante que las empresa del sector metalmecanico tengan presente la
medicién de los costos producidos por la rotacion de personal esto con el fin de poderlos tener
bajo control con el fin de evitar implicaciones negativas en los resultados de la empresa por las
siguientes variables que estaban incidiendo como la disminucién de competitividad de calidad
ademas de una uniformidad en los productos y/o servicios e incremento en tiempo de entrega;
también se concluye que la empresa debia saber hasta qué nivel de rotacion de personal la
empresa podia soportar sin mayores dafios, Estableciendo cuando es sana la rotacién y cuando

es mas conveniente retener su personal.
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Gonzalez et al. (2018), en su estudio “los efectos de la rotacion de personal en la gestion
del conocimiento de las empresas en México” exponen lo siguiente: en la actualidad en muchas
de las empresas establecidas en México existe una alta rotacion de personal que llega a mostrar
un promedio del 17% , si mismo, de acuerdo a un estudio de Millenio (2018), se ha elevado la
rotacion de personal en México a niveles del 17.8%, existiendo en el sector operario un 7% de
rotacion de personal, mientras que en el resto de los paises de América Latina (AL) el promedio
es de 4.8% en el mismo sector, propiciando para las empresas no sélo pérdidas econémicas, sino
también de personal capacitado. En consecuencia, es posible evidenciar la existencia de un
problema, debido a que esa rotacion del personal afecta en la perdida de habilidades y
conocimientos que se llevan los colaboradores a su partida, derivando efectos negativos en la

estabilidad y crecimiento de la organizacion.

Gestion del capital humano en las empresas

Los autores manifiestan en primera instancia, identifican que “(...) el desarrollo organizacional
esta ligado con una administracion y gestion efectiva de las personas, unido a implementaciones
tecnologicas y crecimiento organizacional” (Enciso & Villamizar, 2014)

Asi mismo, en Colombia se comienza a evidenciar que la Gestion del capital humano en
las empresas ““(...) es uno de los campos empresariales que durante los tltimos afios han tenido
los mayores cambios: de ser una oficina de tramites para cumplir las practicas de administracion
de personal, pasé a convertirse en un area fundamental para lograr los objetivos organizacionales
y la construccion de ventaja competitiva sostenida” (Beer, 1997, como se cita en Hernandez et al.
2010, pag. 15)

Ordoiez (2005), por su parte, manifiesta que “(...) Los resultados de la gestion del capital
humano pueden verse en el desarrollo de capacidades de las personas, la mejora de su
desempefio en el trabajo o el incremento de la efectividad de los sistemas organizacionales.” (p.
152), lo que es coherente con las posturas académicas en el campo de estudio.

Tedricos de conocida reputacion como Drucker (1993), identificaban esta gestion de
marcado enfoque en el talento humano como enfocada hacia el futuro donde concurren
diferentes aspectos necesarios para establecer el éxito organizacional, como se puede apreciar en

la figura 2.
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Aspectos esenciales de la gestion para el futuro de Peter Drucker.
Figura 2.

Aspectos esenciales de la gestion para el futuro de Peter Drucker.
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Fuente: Drucker (1993)

Robbins y Judge (2009), por su parte, establecen una relacion directa de la organizacion
con el comportamiento de su recurso humano, concuerdan con muchas de las visiones de Drucker
y amplian la vision a la aplicacion directa de estos conceptos en el modelo organizacional,
estableciendo los principales parametros del Comportamiento Organizacional, recogiendo en este

aspecto lo planteado por los autores de este compendio.
Gestion de la jubilacion

Para el desarrollo de contenidos tematicos y teorias desde la gestion de la jubilacién, los
autores: Gomez et al. (2005) manifiestan que la Gestién de la Jubilacion es una forma de despido
y por consiguiente conlleva una ruptura laboral que no es adecuada para la empresa, afecta la
tasa de rotacién y puede provocar un rompimiento del tejido empresarial y de la estructura de

conocimiento de la empresa, por su parte y desde el punto de vista del empleado que se jubila o
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es despedido, Meza y Villalobos (2008) destacan a la gestién de la jubilacion como una
oportunidad educativa. Identificando nueve estilos de vida del adulto que se encuentra en este

proceso, como se aprecia en la figura 3.

Estilos de comportamiento del jubilante

Figura 3.
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Fuente: Meza'y Villalobos (2008)

Un elemento central en la discusion sobre la gestion del recurso humano se ha venido
discutiendo recientemente desde una perspectiva de la Responsabilidad Social Empresarial
(RSE), que conmina a las empresas a hacerse cargo o a incluir en sus modelos de negocio
acciones que contribuyan en las esferas social o ambiental y que estén asociadas con
externalidades negativas que pueden surgir como consecuencia de su desarrollo econémico.
Siendo una de las externalidades indeseadas a nivel socioeconémico aquellas relativas a la
jubilacion, donde normalmente un trabajador que por muchos afios brindo su capacidad de
trabajo y sus mejores afios a una compariia puede verse desprotegido o abandonado a su suerte,
la gestidn de la jubilacidn constituye un elemento esencial en esta reflexion.

De acuerdo con (Sanz & Garcia, 2019), al hablar de la Escuela de los Recursos Humanos,

desde autores como “(...) Maslow, herzberg, Lewin, Licker y Argirys (...) El propdsito de estos
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autores es que las personas que se sientan motivados generaran mayores beneficios en la empresa
que si sienten criterios rigidos” (2008, pag. 30), complementando este acercamiento con lo
prescrito en la teoria organizacional, que percibe al hombre como un recurso de la organizacion
(p. 31) y un contexto donde también se reconoce el concepto de la gestion del conocimiento (p.
32). Estos tres conceptos enlazados son importantes a la hora de analizar la organizacion
estudiada en este proyecto, toda vez que los estilos organizacionales aplicados en la misma
corresponden a los descritos por estas teorias - que llevan en desuso mas de medio siglo - pero
que aun persisten en muchas de las empresas de la sociedad colombiana. Para el caso en estudio,
los tres elementos unidos (la gestion de la motivacion, la gestion del recurso humano y la gestion
del conocimiento) constituyen los tres pilares fundamentales sobre los cuales se puede construir
un nuevo esquema de la gestion de la jubilacion, como una politica organizacional que genere
dividendos a la organizacion y le permita ejercer acciones de RSE con sus propios trabajadores y
la sociedad en la que vende sus productos.

Por ultimo, Cejas y Camejo (2009), implican en su documento “La dimension estratégica
de la gestion de los recursos humanos en el marco de la responsabilidad social empresarial”
indican que “La responsabilidad social como eje tematico, adquiere cada vez mas una
importancia que se destaca en las agendas de los planes estratégicos de las organizaciones” ( p.
69), para luego anotar que:

(...) cada vez mas los especialistas del tema la consideran como una propuesta integradora
del bienestar y la calidad de vida del hombre en relacion con su trabajo. Aln mas, la nocién
de responsabilidad social es constitutiva a la dimension del trabajo y su relacion con la
comunidad (2009, pag. 69)

Dando de esta manera un papel cada vez mas protagdnico a este concepto en las
organizaciones y fomentando la integracidn de sus practicas en las nuevas propuestas que se
desarrollen con este interés. Entre ejemplos de prioridades a considerar como buenas practicas se
encuentran:

La distribucion de roles y tareas a realizar
Los sistemas de comunicacion y coordinacion
La existencia de objetivos y metas

Establecimiento de un plan para el logro de los objetivos
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La necesidad de que existan una serie de entradas “inputs” en la organizacion, asi

como salidas “outputs”

Estrategias de gestion del recurso humano

Para finalizar la estrategia tedrica de abordaje de la tematica propuesta para este proyecto,
en los trabajos de Santos (2005) y Rios (2013) se identifican estrategias de gestion del recurso
humano como insumo para el desarrollo de nuevas propuestas. Inicialmente, de acuerdo a lo
expuesto por Santos, se identifican algunos aspectos esenciales de la denominada Gestion de
Recursos Humanos (GRH) y se establece su enfoque estratégico (PHVA) dentro de la
organizacion, en este sentido, se debe mencionar que en la organizacion, a quien corresponde la
planeacion de esta gestion es al area estratégica, y no como se realiza en muchas empresas en
Colombia, que la desarrolla el area funcional (mandos medios) cuando en realidad le
corresponderia la ejecucion de los planes de nivel estratégico en especial a lo referente a Gestidn
del Capital Humano (CH) y del Capital Intelectual (CI). En resumen, la figura 3 explica las
principales partes de una adecuada planeacion (PLANEAR) de la GRH en las empresas:

Figura 4.

Aspectos principales de la planeacidon (P) para la Gestion del Recurso Humano
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Mas adelante, Santos indica algunas estrategias para la aplicacion (HACER) de la GRH, que

incluyen los siguientes elementos: ver figura 4.

Figura 5.

Principales alternativas en la ejecucion (H) de la Gestion del Recurso Humano
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En Gltima instancia, Rios (2013) indica que la responsabilidad social y la gestién del
conocimiento son estrategias de gestion humana. En este particular y en relacion con el proyecto
desarrollado, es importante resaltar las ideas del autor, en el sentido que:

Estas estrategias hacen posible que la organizacién mire hacia si misma y reconozca los
impactos que estas practicas tienen sobre sus miembros, asumiéndolas no solo exclusivamente
como actividades que le genera ganancias econémicas Yy visibilidad en el escenario social, sino
como parte integral de su forma de concebir y administrar su talento humano (Rios, 2013, p.
110)

Asi las cosas, la empresa en estudio no sélo tiene una oportunidad importante en cuanto a
su gestion interna del Recurso Humano, sino también en su proyeccién hacia la Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), es decir, hacia la percepcion de empresa sélida y responsable
socialmente en el entorno de sus stakeholders y clientes potenciales; lo anterior sin olvidar el
potencial en productividad que tendria una iniciativa en GRH, ya que la Gestién del
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Conocimiento asociado a la GRH impacta de manera directa en estos indicadores de la
organizacion. En este sentido, se ha permitido la realizacion de un estado del arte de algunos
ejercicios de GRH representativos a nivel nacional e internacional en los tltimos afios,
comenzando por las estrategias internacionales propuestas y realizadas en este campo y luego
identificando experiencias nacionales y locales. Es importante anotar que la bibliografia en
cuanto al area de desempefio de la empresa comercial de tecnologia es escasa, mientras que las

experiencias del sector publico son mas comunes, pero tienen un régimen normativo diferente.

Gestion del conocimiento

Hoy en dia las dificultades que ha tenido la gestion humana es la de gestionar el
conocimiento y entender que para estos tiempos modernos los activos mas importantes ya no son
los activos fijos que posee la institucion; por el contrario, los activos intangibles como el capital
intelectual estan ganando relevancia y estan emanando ser gerenciados de una forma estratégica
para crear mayor conocimiento y distribuirlo en el resto del equipo. Los trabajadores de la
empresa deben innovar y no quedarse con el conocimiento que tienen sino, adquirir nuevo
conocimiento y directivos aprender a gestionarlo en beneficio de todos los grupos de interés.

Segun Bernal, Frost y Sierra (2014), la gerencia del conocimiento tiene su origen en la
teoria de la administracion cientifica de Taylor, quien propuso que se aplicara el conocimiento
en oposicion al empirismo y con esto mejorar las actividades de los trabajadores; sin embargo,
dentro de esta propuesta no fue considerada la posibilidad de que fueran aprovechadas las
experiencias y actitudes de los trabajadores como fuentes de dicho conocimiento; factores estos,
que si fueron tomados en cuenta en la teoria del Elton Mayo cuando lider6 la teoria de las
relaciones humanas; aunque, es importante resaltar que tampoco hubo reconocimiento de la
importancia de la creacidn de nuevo conocimiento para las organizaciones.

Es asi entonces, con el pasar del tiempo, que el talento humano y su capital intelectual
fueron ganado relevancia hasta convertirse en lo que es hoy para las organizaciones tanto
publicas como privadas, un capital valioso. Ahora bien, para entender la gestion del capital
intelectual o del conocimiento Flores (2010), expone las definiciones que diversos autores se

(13

han dado a la tarea de exponer sobre el conocimiento, como: “ el conocimiento es la suma de

experiencias y valores de cada miembro de una organizacion”; *“ informacion ordenada y
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estructurada por el entendimiento”; “proceso en virtud del cual la realidad se refleja y se produce
en el pensamiento humano™; “ el conocimiento se origina en la mente de las personas, como
producto de la interaccion entre creencias, experiencias, inteligencia, intuiciones, juicios,
valores” (p.2).

Al abordar la gestion del conocimiento, se posibilita comprender que este es “un proceso
especifico, sistematico y organizativo de adquirir, organizar y comunicar el conocimiento de los
trabajadores, para que otros puedan hacer uso de dicho conocimiento” (Capote et al. 2008.
p.138). Concepto este que surge a mediados de los afios 80°s cuya implementacion y uso se dio
de mayor manera hacia el afio de 1990, a partir del cual las compafiias tuvieron la posibilidad de
crear, compartir y usar el conocimiento de forma mas efectiva, contribuyendo a la diminucién de
errores en los procesos, reduccion de trabajo, mayor independencia del tiempo y espacio del
conocimiento de los trabajadores y toma de decisiones acertadas.

En relacion con lo anterior, afirma Nofal (12007) que la gestion del conocimiento es
proceso de adquisicidn, localizacién, organizacion, almacenamiento y explotacion de la
informacion y los datos creados en una organizacion y que estos conocimientos se generan y
apropian mediante a la adquisicion de tecnologia y trabajo con los grupos e interés (trabajadores,
proveedores, clientes) y se interrelacionan con los competidores y el entorno empresarial
presentando de esta forma grandes dificultades para ser integrados a las actividades cotidianas de
la organizacion.

Es importante resaltar que el individuo tiene un conocimiento tacito que pasa a ser un
conocimiento explicito en la medida que se gestiona el conocimiento. Este como informacion de
gran valor juega un rol importante al interior de las organizaciones; por lo tanto, la necesidad de
mantenerse en un mercado de forma competitiva conduce a hacer uso del conocimiento y
transferirlo entre todos los miembros de la organizacion.

Por otra parte, manifiestan Ibarra y Hernandez (2019), que al igual que el conocimiento, el
concepto de capital intelectual ha cobrado relevancia debido a que es un bien intangible que
genera valor incluso a los bienes tangibles y coadyuba a la competitividad, productividad y
desempefio de una organicen. Este es definido como “la combinacidn de activos inmateriales o
intangibles, incluyéndose el conocimiento del personal, la capacidad para aprender y adaptarse,
las relaciones con los clientes y los proveedores, las marcas, los nombres de los productos, los

procesos internos” (p.81).
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De acuerdo con esta definicidn, se puede decir que el capital intelectual reine una serie de
procesos Yy relaciones internas en la empresa, asi como en el entorno en donde se desempefia; por
lo tanto, es importante comprender dicho capital intelectual como un todo para que los resultados
de su medicion puedan llegar a ser suficientes. Es asi entonces, como el capital intelectual se
coinvierte en la suma de todo el conocimiento de la organizacion para ser aprovechado y ganar
ventajas competitivas al contar con las habilidades suficientes para que el permita transformar
UNOS recursos en otros.

Segun Sarur (2013), el capital intelectual es la combinacion de recursos inmateriales que
contribuye a las empresas a la realizacion de sus funciones, este también llamado “capital
intangible”, contribuye al incremento del valor de la organizacion. Una metafora explicada por
Edvinsson (1997), como lo manifiesta Sarur (2013), permite comprender de mejor manera el rol
del capital intelectual en la organizacion, esta es:

una corporacion es como un arbol, hay una parte que es visible (las frutas) y una parte que

estd oculta (las raices); si s6lo te preocupas por las frutas, el arbol puede morir. Para que el

arbol crezca y contintie dando frutos, sera necesario que las raices estén sanas y profundas”

(Sarur, 2013. p.40)

Esta metafora deja ver a nivel organizacional que los frutos financieros son los
resultados Y las raices del arbol forman parte del capital intelectual, por lo tanto, el director o
gerente de la empresa no dese concentrarse solo en los resultados, es decir, los furtos, por el
contrario, debe de cuidar bien de sus raices, es decir, del capital intelectual para que sus
resultados o frutos sean cada vez mejores y mas productivos, en otros palabras, nos e puede
ignorar los valores escondidos porque si esto sucede, la empresa no podra subsistir en el largo
plazo (Sarur, 2013).

Por otra parte, en relacion con el capital intelectual, Harms, et al. (2015), realizaron una
investigacion con la finalidad de de evidenciar la cohesion de los temas capital intelectual con la
gestion publica. Los resultados permitieron corroborar que los gerentes p estan familiarizados
con el concepto de capital intelectual; sin embargo, las acciones y actividades estdn mas
direccionadas a la reputacion institucional, el capital social y las relaciones con instituciones de
calidad, el capital organizativo y las relaciones con los stakeholders; por lo tanto, se requiere de
un modelo de analisis de capital intelectual con el desarrollo de componentes que permita

gerencia el proceso de capital intelectual e las instituciones publicas.
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De la misma manera, Moreno (2015), realizo un estudio sobre “la gestion del capital
intelectual en el sector piblico como ventaja competitiva”. Su objetivo principal fue contribuir a
la mejora de la gestion del capital intelectual en una institucion publica (Fiscalia General de la
Nacidn). Durante la investigacion pudo constatar que el capital intelectual ha sido poco
abordado en las instituciones del sector publico dada su condicion de “activos intangibles”. Los
administradores publicos con frecuencia olvidan lo importante que es identificar y medir el valor
del capital intelectual en las empresas del Estado como un componente competitivo de servicio
hacia los ciudadanos ya que mantiene viva la institucion y la hacen eficaz en su trabajo.

Segun Moreno (2015),

El capital intelectual son las capacidades, vivencias y experiencias de todas las personas que
pertenecen a la entidad publica, son quienes aportan sus conocimientos los que permite el
desarrollo de las mismas, con el fin de satisfacer a los clientes, en lo que refiere a la satisfaccion
personalizada atendiendo los intereses y las necesidades individuales (p.6)

En este contexto los directivos de la gestion humana deben ser competitivos en la
generacion de estrategias para el manejo del contexto organizacional, pero mas alla de la gestion
de procesos administrativos de gestion de recursos fisicos, financieros y ambientales; aprender a
gestionar el capital intelectual de sus funcionarios desde la cultura interna a las influencias del
estado, la sociedad y las interrelaciones de toda la entidad e institucionalizarlo para que la
entidad del estado lo considere como un recurso relevante al interior de esta.

En relacién con lo anterior expuesto, es importante resaltar que la gestion del conocimiento
ha sido més reconocida a nivel de la administracion privada, en donde las distintas empresas
comerciales, industriales y de servicios se han entendido que el conocimiento es el activo
principal que tiene toda empresa y por tanto, se han preocupado por adquirirlo, localizarlo,
organizarlo, almacenarlo y explotarlo como cualquier otro proceso organizacional, pero con
mas ahinco ya que de alli depende la productividad y competitividad de la organizacion.

De alli que Bafiol (s.f), define en su médulo de Gerencia y Gestidon del Conocimiento como
“la gestion de los activos intangibles que generan valor para la organizacion” cuya principal
herramienta es el aprendizaje organizacional que conduce al aumento significativo de la
capacidad para gestionar procesos, resolver problemas de una forma eficiente y generar ventajas

competitivas de una forma sostenible en el tiempo.
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Es asi como, el gerente del talento humano esté llamado a adquirir competencias en
relacion con la gestion del conocimiento a partir de habilidades humanistas, conceptuales y
técnicas en donde se convierta en un verdadero lider para guiar a los trabajadores hacia la
creacion de mayor conocimiento, en donde estar abiertos a adquirir y apropiar el conocimiento y
compartirlo, sin miedo, sin prejuicios, escuchando a los otros, cuestionando las normas para
generar mejora continua y salir de la zona confort. Muchos trabajadores poseen un conocimiento
tacito (personal) extraordinario, pero si no hay un lider que los gestione y lo transfiera al resto
del equipo de nada sirve; no basta con tener o adquirir conocimiento y mantenerlo almacenado,
por el contrario, los funcionarios deben basarse en este conocimiento para la toma de decisiones,
estar abiertos a desaprender y volver a aprender y cambiar las formas de hacer las cosas, estar a
la vanguardia y evolucionar; para ello los directivos de estas instituciones deben transformar el
conocimiento y valorar el conocimiento que tienen los trabajadores y motivarlos a la
socializacion y que el capital que tiene en sus mentes y los compartan con los otros funcionarios
de la institucion.

La dindmica de la gestién humana implica, para las instituciones, rapidez en los cambios
que hagan posible una respuesta igual a como se mueve el entorno o como respuesta a los retos
que supone el mundo globalizado. Cambios que surgen de la capacidad administrativa, lo que
implica direccion gerencial de personas formadas y con experiencia que puedan garantizar
buenos resultados. Capaces de entender y de tomar decisiones para hacer frente a las nuevas
necesidades y a las crecientes y cambiantes demandas de toda una sociedad.

Marco Conceptual
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Los conceptos mas importantes para utilizar en el desarrollo del presente trabajo se
enuncian a continuacion:

Administracion: “El concepto de administracion hace referencia al funcionamiento, la
estructura y el rendimiento de las organizaciones. El término proviene del latin ad-ministrare
(“servir”’) o ad manus trahere (“manejar” o “gestionar’’)” (Definicion, 2019)

La administracion es un proceso, el cual consta de una forma sistematizada de hacer
algo, de lograr un objetivo, de construir un proyecto. Si se concibe como un proceso entonces,
consecuentemente, deben existir una serie de procesos que faciliten ese objetivo y asi puede
hablarse de planeacion, organizacion, direccion y control como camino hacia el logro de las
metas organizacionales previamente concebidas. Esta es definida como “el proceso de disefiar y
mantener un entorno en el que, trabajando en grupos, los individuos cumplan escientemente
objetivos especificos” (Blacutt, 2010). En general la administracion es considerada como un
proceso formado por diversas funciones integradas para lograr un objetivo.

Direccionar una organizacion implica planeacién y control administrativo, basados en
que para alcanzar los objetivos las organizaciones deben definir en qué estan actuando, a donde
quieren arribar y con qué recursos cuentan para lograrlo. Este conocimiento sugiere una
identificacion de objetivos comunes, unas areas de responsabilidad y unas guias que faciliten la
optimizacion de recursos y de procesos para llegar de la manera mas eficiente a esos objetivos.

Las distintas fases de la administracion se circunscriben a la cultura empresarial y tienen
como objetivo el logro de los objetivos organizacionales a traves de la colaboracion de todos
aquellos que hacen parte de ellas. Pueden identificarse algunas etapas puramente mecanicas
como definicion de la estructura misma de las empresas (planeacion y organizacion) y otras
dinamicas, operativas, en donde se concibe la eficiencia y eficacia de las empresas mismas
(integracién, direccién y control) (Blacutt, 2010).

En el directivo debe predominar, o debe poseer como habilidad principal, el lograr que
su equipo y todos los miembros de la empresa pongan todos sus conocimientos, experiencia y
energia en pos de obtener los resultados que se esperan de la gestion. Asegurando la
coordinacion de los esfuerzos individuales, estableciendo un ambiente que facilite, con los
recursos que se dispone, llegar a los objetivos y metas y categorizando y analizando procesos y

actividades propias de las organizaciones.
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Gestion. El concepto de gestion esta directamente ligado con la administracion de los
recursos en la empresa y contribuyen a llevar a cabo las diligencias propias de las operaciones
para el logro de los objetivos organizacionales, dentro de los tipos de gestion se pueden resaltar,
gestion tecnoldgica, gestion social: gestion de proyecto, gestion de conocimiento, gestion
ambiente, gestion humana, entre otros.

Jubilacion: “Con origen en el término latino jubilatio, la palabra jubilacion hace
referencia al resultado de jubilarse (dejar de trabajar por razones de edad, accediendo a una
pension).” (Definicion, 2019)

Segun Hermida, et al. (2016), la jubilacion es un proceso complejo que deben afrontar
los adultos al finalizar su vida laboral, complejidad esta que implica la modificacion de algunos
aspectos de la vida cotidiana que en general tenian a lo largo de su vida productiva y laboral
activa. Esta etapa suele ser un proceso de dificil adaptacién para las personas que lo sufren ya
que condiciona la vida y su forma de actuar porque modifica aspectos relevantes relacionados
con la parte econdmica, la participacién social, su estado psicolégico y emocional al no sentirse
productivo.

Vejez: “Vejez es la cualidad de viejo (alguien de edad avanzada o algo antiguo y que no
es nuevo o reciente). La vejez hace referencia a la senectud o edad senil.” (<70 afios)
(Definicion, 2019)

Segun la vejez constituye un proceso que integra una variedad de factores inherentes a
esta como limitaciones, cambios, perdidas, incapacidades, necesidades, entre otras. Este proceso
es considerado intrinseco e irreversible que inicia desde la concepcion, se desarrolla durante todo
el transcurso de la vida y finaliza con la muerte; este también trae una gran variedad de cambios
bioldgicos, psicoldgicos y también relacionados con la interaccion social, cultural y econémica
(Ministerio de Salud, 2020)

Recurso humano: “(...) personas con las que una organizacién (con o sin fines de lucro,
y de cualquier tipo de asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de manera correcta las

acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse” (Definicion, 2019).
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Tabla 1

Grandes dudas a la hora de prepararse para la Jubilacién

éCudl es el poreentaje

éA qué edad se jubila? sels
cotizacién?
16%, distribuida, asi:
Haber cumplido la edad de: Cusndo existe una relacid n
Hoenbres & 65 Acs laboral: €1 empleador
Mujeres 57 afos paga el 75% dela

cotizacion total y el 25%
restante

= encuentra a cargodel
trabajador

®® o

Las grandes empresas exitosas en el mundo actual dan un alto valor a sus recursos
humanos ya que este es el mas importante y es considerado como elemento basico para alcanzar
los objetivos organizacionales. EI empresario que debe dirigir y orientar el trabajo de sus
empleados necesita conocer a fondo el mecanismo de las relaciones humanas optimizandolo al
maximo en el contexto empresarial; solo este conocimiento le permitird incentivar a sus
empleados y ejercer un verdadero liderazgo que permita el logro de los objetivos fijados. No hay
que perder de vista que el hombre es un ser psicolégicamente complejo, que se mueve en funcién
de anhelos y necesidades especificas; este hecho tiene una incidencia muy concreta en el mundo
de las relaciones laborales el empresario debe de reconocer como legitimas las necesidades de
sus empleados y procuras conciliarlas con sus planteamientos generales, de modo que el esfuerzo
de toda, tienda hacia la consecucion de una meta en coman.

Segun vigia (2011), generalmente la funcion de Recursos Humanos esta compuesta por
areas tales como reclutamiento y seleccion, contratacion, capacitacion, induccién de personal y
su permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcion de

Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
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responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la administracion de la
nomina de los empleados o el manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros. Para poder
ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracion de los Recursos
humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como la comunicacion organizacional,
el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacién y la cultura organizacional.

La fidelizacion del personal de las empresas colombiana no se mantiene Unicamente en
esta alternativa como es evidente, sin embargo, no se puede desestimar la importancia de aportar
un valor cierto y adecuado al trabajo, lo que, junto a otros elementos y acciones, generaran en el
trabajador un deseo de pertenencia a un proyecto y una ideal cultura empresarial.

Es importante tener claro el valor que tiene el recurso humano en una empresa, cada
pequefa célula, area o departamento constituye un cliente al cual se le deben de brindar las
mejores bases y herramientas para evitar problemas y lograr que desempefien su labor de la
mejor manera, lo cual se vera reflejado en clientes externos fieles y satisfechos. Cada empleado
en la empresa tiene su propio arte y destreza para realizar su actividad, lo que se debe manejar
desde un principio y debe de ser coordinado por la alta gerencia y el aérea de gestion humana, es
poner la persona correcta en el sitio correcto; de esta manera el trabajador no solo hara su trabajo
porque le toca o por una contraprestacion, sino que lo hara con gusto y entusiasmo,
implementando cada dia nuevas ideas para mejorarlo y atraer nuevos clientes externos (Vigia,
2011)
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Marco Legal Aplicable

La gestion del talento humano en la organizacion esta regida por diversas normas y leyes

que dirigen el quehacer diario en torno a la gestion de cada uno de los procesos organizacionales

de acuerdo a los lineamientos normativos que establece el gobierno para que las empresas

cumplan con sus obligaciones y generen estrategias y planes de accién encaminadas a la

prevencion y proteccion de los trabajadores. En la tabla 2 se presenta el nomograma relacionado

con los aspectos legales del proyecto aplicados a la empresa el tema de estudio.

Tabla 2.

Normograma aspectos legales del proyecto aplicados a la empresa

Norma aplicable

Caracteristicas principales

Observaciones en campo (en la empresa)

Ley 100 de 1993 Se crea el sistema de seguridad social El cumplimiento de esta Ley es riguroso, se realizan

integral y se dictan otras disposiciones auditorias cominmente y el cumplimiento de los
requisitos se realiza por el area de talento humano de
manera cabal

Ley 700 de 2001 Dicta medidas tendientes a mejorar las No se conoce ni se aplica en la empresa
condiciones de vida de los pensionados y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012 Por la cual se modifica el sistema  El cumplimiento de esta Ley es basico, se realizan
de riesgos laborales y se dictan otras actividades complementarias y aln se esta en proceso
disposiciones de establecimiento y refinamiento del Sistema de

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Tiene
COPASST y Comité de convivencia laboral. Se
realiza por el area de talento humano de manera
basica.

Ley 1071 de 2006 Por medio de la cual se adiciona y modifica El cumplimiento de esta Ley es riguroso, se realizan

la Ley 244de 1995, se regula el pago de las
cesantias definitivas o parciales a los
servidores publicos, se establecen sanciones
y se fijan términos para su cancelacion.

auditorias comunmente y el cumplimiento de los
requisitos se realiza por el area de talento humano de
manera cabal

Resolucién 0312 de 2019

Modifica los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo para empleadores y
contratantes. Es de obligatorio cumplimiento
para todas las empresas de Colombia.

El cumplimiento de esta Ley es basico, se realizan
actividades complementarias y alin se esta en proceso
de establecimiento y refinamiento del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Tiene
COPASST y Comité de convivencia laboral. Se
realiza por el area de talento humano de manera
bésica.

Ley 1164 de 2007

Por la cual se dictan disposiciones en materia
del Talento Humano en Salud.

No es aplicable a la empresa, pero algunas
disposiciones de gestion y planeacion y gestién son
homologables a todas las organizaciones

Acuerdo No 017

Por medio del cual se institucionaliza en el
distrito capital, el programa de retiro laboral
para los empleados del Distrito

No aplicable, homologable en algunas de sus practicas

Fuente: elaboracion propia con base en la legislacion colombiana



37

Marco Sociodemografico

Para desarrollar de la investigacion se realizara una breve descripcion de la empresa de
estudio:

Razon social: GOLD SYS

Afos de experiencia: 22 Afios

Sector: Tecnologia

Ubicacion: Bogota, Colombia

Historia:

La empresa GOLD SYS objeto de estudio fue fundada en el afio de 1997 en la ciudad de
Bogota-Colombia. Actualmente cuenta con mas de 22 afos en el sector de Tecnologia. Su
principal objeto social es la comercializacion, distribucion de software, hardware especializado y
Consultoria en Ciberseguridad alineado a los Sistemas de Gestion. La especialidad de GOLD
SYS es la Ciberseguridad; cuenta con personal especializado y expertos para la ejecucion y
prestacion de los servicios. Los segmentos de foco de negocio son Gobierno a nivel nacional,
Educacion con Universidades, Fundaciones e institutos y el sector comercial con empresas de
diferentes sectores con mas de 50 computadores.

Misién

“Servir al Cliente”. Proveemos un portafolio de soluciones con servicios y productos
informaticos fruto del valor agregado de nuestros procesos profesionales en asesoria,
investigacion, estructuracion, oferta, localizacion, integracion y transferencia de la solucion
Optima y oportuna a sus requerimientos de herramientas tecnolégicas actuales y futuras.

Vision

Ser una Organizacion socialmente responsable, sostenible y autbnoma con unidades de
negocio: Seguridad informatica: especialistas en herramientas de proteccion de informacion,
Software especializado: Siendo conocidos como el mayor distribuidor de software de dificil
adquisicion; lideres en comercializacion de software electronico, Capacitacion: proveer servicios
de capacitacion y entrenamiento de las soluciones que ofrecemos virtualmente y por demanda,
Servicios de ingenieria: Vender y prestar el mejor servicios de soporte tecnoldgico, Consultoria:

Alineados a estandares de gerencia de proyectos y dirigidos mediante la oficina de Gerencia de
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Proyectos PMO, Representantes de productos y soluciones: Alianzas con fabricantes lideres
catalogados por los estandares de linea y del mercado.

Cuenta con 25 trabajadores vinculados directamente y por una empresa temporal de
acuerdo con el reporte del area de recursos humanos, que se distribuyen en areas. En la Camara
de Comercio de Bogota, esta empresa se encuentra clasificada como Mediana Empresa por el
numero de trabajadores, privado con animo de lucro clasificada en el sector comercial el objeto
social de la compafiia es la comercializacion de Software y Hardware, consultoria y asesoria en

el &rea de tecnologia cuenta con més de 22 afios de experiencia en el mercado, ver Figura 6.

Clasificacion del tamafio de las MiPyMEs

Figura 6.

Clasificacion del tamafio de las MiPyMEs

7500
b &
b &
b &

Colombisa

- -
Micro-Empresa és
MNurnero de empleados 10

Activos <500 salarios minimos

mensual vigente 500

:.
Pequena Empresa é

Desde 11a 50 Trabajadores
Activos >501- 50.000 salarios

minimos mensuales 501-5000

! .)
Mediana Empresa é

Compuesta por 51-200
Activos >30 0{}0-J >30-000

Fuente: Elaboracion propia con base en la cdmara de comercio de Bogoté (2020)

Actualmente en edad de jubilacion se encuentran alrededor de 20% de las personas

laboralmente activas y contratadas por la empresa con algun tipo de contrato formalmente y



diferentes tiempos de pertenencia a la misma. En el desarrollo del trabajo de campo se pueden
apreciar los aspectos principales de los perfiles laborales de la poblacion estudiada, realizados

por el equipo investigador de este proyecto.

Estado del Arte

Algunos autores se han dado a la tarea de investigar acerca de la gestion humana
relacionada con los factores esenciales en la gestion de procesos de jubilacion y la inclusién de
nuevo del talento humano en las organizaciones, por lo tanto, a continuacion, se describen
algunos estudios que den a conocer sobre sobre el tema de estudio como aporte a la presente
investigacion. Ver tabla 3.

39



Tabla 3.

Estado del Arte
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Titulo Enlace web Afio Autor Resumen Objetivo Método Conclusiones Aporte
Gestion del https://dialnet.uniri 201 ~ Campuzano Esta investigacion se trabaja analizar las Revisién De acuerdo conla  Contribuye a
Talento oja.es/servlet/articu 6 Rodriguez, realizando una revision documental  particularidades de la Bibliografica investigacion se partir de los
Humano en lo?codigo=583348 Maria a partir de 12 referentes Gestion del Talento teniendo a pudo evidenciar pocos
las PYMES 9 Auxiliadora , bibliogréaficos que permitieron Humano (GTH) en partir de la que existe un referentes

Ziadet establecer tres tendencias PYMES base de datos numero muy bajo  encontrado
Bermidez, investigativas relacionadas con: ScienceDirect de publicaciones  para sustentar
Elicza Isabel estudios para fundamentar una y tomando sobre el tema 'y la
y Echeverria  estrategia de GTH en una PYMES, como término en las pocas investigacion
Vasquez, identificacion de los factores que de busqueda reportadas no se
Huber influyen en el rendimiento de las “talento encontraron
Gregorio PYMES, analisis de los posibles humano métodos
factores moderadores que puedan pymes. explicitos de
influir en la percepcion que los gestion humana
empleados tienen de las politicas de
recursos humanos
La gestion http://bonga.unisim 201 Iglesias- La investigacion los factores de Determinar factoresde  Se abordé una  segun la aportan desde
del talento on.edu.co/bitstream 7 Navas, Maria ~ gestion Huaméan que contribuyena  gestion humana que metodologia investigacion se el contexto de
humanoysu  /handle/20.500.124 Auxiliadora; la innovacion de las empresas en contribuyen a la descriptiva, pudo concluir que la gestion
relacion con  42/1771/Articulo% Rosero Florez, estudio y de esta manera lograr un generacion de mediante existe rezago en organizacional,
lainnovacion  20La%20Gesti%c3 Katherine; comparativo entre la gestion innovacion en Pymes estudio de materia de la capacidad
en las pymes  %hb3n%20de%20T Castafieda administrativa actual y las politicas  de la industria caso, con un gestion de talento  de innovacion
dela alento%20Humano Villacob, Jairo  de Comunicacion, Tecnologia e alimentaria en enfoque mixto  humano e y su relevancia
industria de %20y%20su%20re Orlando Innovacion. Barranquilla, innovacion, para las
alimentosen  laci%c3%b3n%20c existe empresas, en
Barranquilla-  on%201a%20Innov receptibilidad de  particular la
Colombia aci%c3%b3n%20e los directivos empresa en
n%20las%20Pyme para trabajar con  estudio de esta
$%20de%201a%20I la academia investigacion.
ndustria%20de%20 porque
Alimentos%20%20 consideran que
en%20Barranquilla esta alianza no
- trae beneficios
Colombia%20%28 significativos.
1%29.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y
Socializacion  http://cathi.uacjmx 201  Jiménez La socializacion o preparacion para  conocer comosedala  Seabord6una  Los resultados La importancia
de la /handle/20.500.119 9 Terrazas, la jubilacion de los empleados de socializacion de la metodologia revelan escaso de vincular la
jubilacion 61/7935 Carmen una organizacion, se considera jubilacion en algunos descriptiva, y apoyo para jubilacion a la
como Patricia desde las teorias integrativas de la factores predictivos en preparar su Responsabilida



https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151462
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151462
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151462
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151462
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151503
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151503
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151503
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151474
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151474
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151474
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4151474
http://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/7935
http://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/7935
http://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/7935
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responsabilid responsabilidad social empresarial, ~ empleados proximosa  un enfoque jubilacion, d Social
ad social una responsabilidad gerencial su retiro laboral en cualitativo tendencia a la Empresarial,
empresarial: primaria e inherente a su actividad.  Ciudad Juarez, de depresion, falta gestionando
acercamiento Sin embargo, estudios previos sobre  diversas empresas de planeacion planes de
cualitativo en esta socializacion, revelan que hay mediante un post-jubilacion, jubilaciény
Ciudad poca preparacion no solo por parte acercamiento preocupacion por  planes para
Juérez, de las empresas sino a nivel social. cualitativo con el aspecto Ilevar a cabo
Chihuahua entrevistas. econémico de su dichos
retiro e interés programas
por recibir ayuda.

Ajuste y http://erevistas.uacj 202  Fernandez La jubilacién, como un proceso de Conocer la preparacion  La Los resultados La preparacion
apoyo en la .mx/ojs/index.php/ 0 Solis Maria aprendizaje y socializacion, mas a la jubilacion, el investigacion e revelan que para la
preparacion NovaRua/article/vi Elizabeth, que como una ruptura o salida del apoyo social s de naturaleza  si consideran Gtil  jubilacion es
para la ew/3634 Carmen entorno laboral, favorece su esperado y los factores  cualitativa, dise  la importante
jubilacién: Patricia preparacion visualizandola como el de ajuste a la fio narrativo de  preparacion para  para la
una Jiménez inicio de una nueva etapa de la vida  jubilacion en topico, estrateg  la jubilacion, que  empresay para
aproximacio Terrazas con caracteristicas y rol diferentesa  trabajadores con iade el apoyo social el trabajador
n desde la los vividos anteriormente. muchos afios de investigacion que esperan es el para enfrentar
socializacion experiencia laboral y de estudios de  de la familiay el futuro

préximos al retiro, casos que el estrés es cercano

identificando maltiples medi  un factor de

también, como ante muestreo desajuste

describen la de juicio de para decidir

jubilacion, como se empleados jubilarse.

deberian enfrentarala  préximos a su

vejez y la afectacion retiro laboral

que tendrian con el

cambio de rol en el

retiro.
Desarrollo de  https://repositorio.u 201 Rosero Ibarra  Se pretende que con este estudio se  Elaborar un plan de Seabordauna  Se detecta la Aporta en la
un plan de isek.edu.ec/bitstrea 9 Ana Karina puede determinar la necesidad de retiro productivo para metodologia necesidad de la medida en que
retiro m/123456789/3259 las personas jubiladas en su empresas direccionado  exploratoria creacion de permite
productivo /1/PROYECTO%?2 proceso, y los beneficios que se a personas en proceso cuantitativa y procesos de visualizar los
para OFINAL.pdf quieren adquirir como futuro de jubilacion; como capacitacion de programas que
empresas jubilado. instrumento acuerdo a su se pueden
direccionado dos tipos de experiencia disefiar para el
a personas en encuestas, laboral una vez acompafiamien
proceso de tanto para las jubilados, obtener  to del
jubilacion. personas un fondo de retiro  trabajador en

jubiladas como
no jubiladas, se
realizé con una
muestra de 80
personas por

econémico para
la jubilacion,
emprender un
negocio propio
después de la

jubilacion, formar

su proceso de
su jubilacién y
luego de este
mismo.



http://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3634
http://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3634
http://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3634
http://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3634
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3259/1/PROYECTO%20FINAL.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3259/1/PROYECTO%20FINAL.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3259/1/PROYECTO%20FINAL.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3259/1/PROYECTO%20FINAL.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3259/1/PROYECTO%20FINAL.pdf
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encuesta, a parte de grupos
nivel nacional.  que les hagan
participes de
actividades
ludicas y de
recreacion; por
ende, es
importante que
lleguen a tener un
resultado positivo
ante la creacion
de dicha
propuesta de Plan
de Retiro
Productivo para
las empresas.
La http://186.3.32.121/ 201  Mosquera Este articulo analizé la resistencia Disefiar un modelo La Se ha concluido Este articulo
contratacion ~ handle/48000/1449 9 Caiza, Cesar al cambio en la empresa TELENET  para la mejora del metodologia que el proceso de  aporto en la
de personal 0 Augusto ABC, desde la disminucion del cambio organizacional  utilizada fue cambio medida en que
joven como desempefio laboral del personal mediante el analisis de  descriptiva de organizacional es  permitio
factor del operativo que se ve afectado porla  la contratacion de corte trascendental para  conocer que
cambio incorporacion de personal joven en  personal joven en los transversal en disminuir la los
organizacion los niveles medios. cargos de nivel medio el afio 2019, la  resistencia al trabajadores
alenla para la disminucién de  informacion cambio, por lo jovenes deben
empresa la resistencia al cambio  levantada fue que diagnosticar,  de estar
Telnet Abc en TELENET ABC cualitativa'y analizar las enterados del
de Santa cuantitativa medidas porque se les
Rosa. mediante necesarias, contrata y bajo
técnicas como  asignar cuales
le entrevista, la  responsabilidades  condiciones
encuestay la , determinar un para su
revision sistema de satisfaccion y
documental, seguimiento y rendimiento en
elaborar un la empresa
cronograma, son
las bases para
realizar la
transicion del
cambio
organizacional.
Auditoria de 201  Chate El presente trabajo de investigacion  Determinar la La La auditoria de Un proceso de
cumplimient 8 Martinez, tiene como objetivo primordial incidencia de la investigacion cumplimiento contratacion de
oysu Zunilda determinar la incidencia de la auditoria de es cuantitativa  contribuye en la personal
incidencia en auditoria de cumplimiento en el cumplimiento en el y descriptiva, realizacion del idéneo bajo los
el proceso de proceso de contratacion de personal  proceso de con disefio no procedimiento lineamientos



http://186.3.32.121/handle/48000/14490
http://186.3.32.121/handle/48000/14490
http://186.3.32.121/handle/48000/14490
http://186.3.32.121/browse?type=author&value=Mosquera+Caiza%2C+Cesar+Augusto
http://186.3.32.121/browse?type=author&value=Mosquera+Caiza%2C+Cesar+Augusto
http://186.3.32.121/browse?type=author&value=Mosquera+Caiza%2C+Cesar+Augusto
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contratacion en la Unidad de Recursos Humanos  contratacion de experimental eficaz en el necesarios
de personal de EsSalud Ayacucho, 2018. personal en la Unidad transversal, proceso de conlleva a los
en la Unidad de Recursos Humanos  paraello se contratacién de resultados
de Recursos de EsSalud Ayacucho,  cont6 con una personal, segin el positivos en al
Humanos de 2018. muestra de 36 66.7% de los auditoria de
Essalud servidores trabajadores cumplimiento.
Ayacucho, publicos de encuestados. Se
2018. area de llegd a la
Administracion  conclusion: por
de EsSalud. consiguiente, es
Como técnica fundamental
de implementar
instrumentos se  normativas
utilizé la acordes a la
encuesta y el actividad que
cuestionario; realiza cada
entidad para asi
contribuir en la
mejora de los
procesos en la
Auditoria de
cumplimiento.
Procedimient  https://repository.u 202 La administracion de recursos Analizar los procesos Se abordauna  Hoy en dia, para La
o de cc.edu.co/handle/2 0 Quintero humanos es el pilar del éxito de de gestidn de talento metodologia que cualquier implementacié
seleccion y 0.500.12494/16604 Rodriguez, cualquier tipo de organizacion es humano, tales como: descriptiva, un ~ empresa logre su  n de este
contratacion Camila por esto por lo que se debe valorar reclutamiento, enfoque permanencia y departamento
de personal Andrea el papel que desempefia este seleccion, induccion, y  cualitativoy un  crecimiento nos ayuda a
departamento en cada una de las evaluacion del disefio no dentro del sector  aplicar
empresas. La importancia de la desempefio del experimental productivo debe procesos y
implementacion del departamento personal a contratar estar alerta a los técnicas que
de Talento Humano en la estructura  con el fin de cambios que se tengan por
orgénica de la Compafiia desempefiar un plan de van presentando,  objeto
COPETRAN es de gran valor mejoramiento. y por estimular el
considerar que esta unidad consiguiente desempefio
administrativa es la responsable de preparar a su eficiente de
la Administracion de los Recursos recurso humano todo el
Humanos dentro de la empresa, lo para que vayan personal que
que permite disponer de personal acorde a las conforma la
altamente calificado, para atender exigencias del compafiiay
en forma eficiente las necesidades mercado. Para que la
de los socios y clientes. lograr esto, enla  organizacion
actualidad las sea un medio

empresas
implementan

que permita a
los
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procesos y
programas de
calidad con la
finalidad de
estandarizar sus
practicas ya que
con ello se busca
no solo mejorar la
oferta del
servicio, sino
también la
calidad de
nuestros
empleados.

colaboradores
crecer como
seres humanos
y también
profesionalme
nte.

Fuente: Elaboracion propia
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Metodologia

Tipo de investigacion

De acuerdo con la metodologia de la investigacion, este trabajo se aborda desde un tipo
de estudio Descriptivo — Exploratorio, el cual permite especificar las propiedades importantes del
fendmeno de estudio, e indagar a través de las distintas fuentes sobre la gestion humana en las
organizaciones y en particular sobre factores esenciales en la gestion de procesos de jubilacion y
la inclusion de nuevo del talento humano en estas mismas. De acuerdo con Hernandez et al.
(2010), el estudio exploratorio es definido como el estudio que permite examinar un fenémeno
poco estudiado o que no se ha abordado antes. Asi mismo define los estudios descriptivos como
los estudios que permiten medir de manera independiente una serie de caracteristicas, conceptos
o variables involucrados en el tema de estudio, integrando dichas mediciones con el fin de

predecir como es y se manifiesta el fendmeno de estudio” (p 60.).

Enfoque

La investigacion se desarrolla bajo una metodologia Mixta (cuali-cuantitativa). El
estudio cualitativo es definido por Galeano (2004) como aquel que “atribuye lo interpretativo
como una caracteristica de las investigaciones cualitativas, basadas en la intuicion y observacion
de sucesos y acontecimientos que resultan relevantes durante la interaccion de los individuos”
(p-42). Por su parte, el método cuantitativo es definido como “un enfoque secuencial y
probatorio, que refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes del problema a investigar”
(Hernandez, et al. 2014. P.38). Mediante este enfoque el investigador pueda familiarizarse con
un contexto antes de proceder a realizar un muestreo o aplicar instrumentos de medicion; por lo
tanto, esta permite una inmersion inicial en la situacion a estudiar y aportar elementos que
permiten definir el problema con relacion a los factores esenciales en la gestion de procesos de
jubilacion y la inclusion de nuevo del talento humano en la empresa de tecnologia de Bogota en
estudio.

Para Hernandez et al. (2014), una vez definido el tipo de estudio a realizar, se debe

concebir la manera practica y concreta de responder a las preguntas de investigacion que segun
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el mismo autor puede dividirse en experimentales y no experimentales. Por lo tanto, el disefio de
este estudio es no experimental, se aborda el tema de estudio desde un contexto natural sin

cambiar ni manipular ninguna de las variables.

Poblacion y muestra

Poblacion

Trabajadores de la empresa comercial de tecnologia de Bogota en estudio

Muestra.

Se realiza una muestra probabilistica por conveniencia o criterio — eligiendo a 18
trabajadores de la empresa de tecnologia de Bogota en estudio, el muestreo por conveniencia es
una técnica de muestreo no probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo
a la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte de la muestra, en un

intervalo de tiempo dado o cualquier otra especificacion practica de un elemento particular.

Técnicas e instrumentos

Como técnicas de recoleccion de la informacion se aborda la revision documental y
analisis de la literatura de los desarrollos conceptuales de la gestion humana, responsabilidad
empresarial, gestion de la jubilacion y capital humano. La recopilacion de la informacion parte
de la indagacion a través de diversas fuentes primarias a partir de una entrevista a los
trabajadores de la empresa en estudio (18) y mediante fuentes de informacion secundarias
(articulos de revistas cientificas e indexadas), teniendo en cuenta bases de datos como: Googlee
Académico, Elseiver, Ideas Repec, Scielo y Redalyc. Los conceptos determinantes de la
busqueda son palabras clave en idioma espafiol: Responsabilidad Empresarial, Gestion de la
Jubilacion, Capital humano; adicionalmente se estudian 30 articulos de carécter nacional e
internacional que permitan el acceso a texto completo (PDF).
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Resultados

Caracteristicas socioeconémicas principales de la poblacién trabajadora de la empresa comercial

de tecnologia elegida para el estudio.

Para llevar a cabo la caracterizacion socioecondmica de la poblacion de la empresa en estudio se

llevo a cabo una encuesta

Figura 7

Perfil del area de trabajo en la empresa

Areas a la que pertenece
= en la empresa

Perfil de areas en
la empresa

¢,
=

N\ N\

- 55% 2%  20%
Area Comercial Area Operativa Admi/r\g:tarativa

Figura: Elaboracion propia

Rangos: En los perfiles de cargo se encuentran el Area Comercial, el area Operativa y El
area Administrativa. Los perfiles de acuerdo con las &reas encuestadas son las siguientes:
Administrativas: Se encuentran cargos Como auxiliar Administrativo, Contador, gerente general
y supervisores, su principal responsabilidad es garantizar los resultados y el correcto
funcionamiento de sus equipos de trabajo.

Operativa: Se encuentran cargos como servicios generales, mensajero y auxiliares, su

principal responsabilidad es apoyar a los jefes de area.
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Comercial: Su principal responsabilidad es entablar relaciones comerciales entre la
organizacion y clientes buscando cumplir unos objetivos de ventas.
La en cuesta se realizd en 2 personas del area administrativa, 4 personas del area
operativa 'y 12 personas del area comercial, como se puede apreciar en los resultados de las

siguientes figuras

Figura 8.

Rango del area de trabajo en la empresa

¢ Cual es el cargo dentro

de su unidad o area de
'S 38 £
~trabajo ?
1 Gerente 2 Vendedores = 3 Ingenieros
A i
Alh 5
10% 40% 5%
Mensajero, IV '
Servicios 5 Contador 6 Mercaderista
Generales ) _
25% 5% 15%

Fuente: Elaboracion propia

Es importante mencionar que los trabajadores estan expuestos a diversos factores de
riesgos, en la mayoria de los casos deben desplazarse a diversos lugares donde se encuentren
ubicados los clientes, lo cual los deja expuestos a riesgos publicos. Algunos reportaron
incidentes menores que pudieron haber terminado en consecuencias graves para su salud.

Tiempo de trabajo en la empresa: La mayoria de trabajadores que respondieron el
cuestionario han pertenecido a la empresa entre cinco (5) y diez (10) afios (50%), lo que da una

idea de estabilidad en el cargo, sin precisar una evolucion en su perfil de cargo actual:
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Figura 9.
Afios de antigliedad en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

Cabe resaltar que algunos manifiestan llevar un tiempo considerable en la empresa,
llegando a establecer tiempos de pertenencia de mas de 15 afios lo que demuestra que la empresa
garantiza una estabilidad laboral. Trabajadores en edad de retiro: Los trabajadores indican que
conocen entre 4 - 8 personas en edad de retiro predominantemente, como se muestra en la

siguiente figura:
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Figura 10.

Trabajadores en edad de retiro

2 empleados de su empresa estan
actualmente en edad de retiro?
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Fuente: Elaboracion propia

Estrategia de gestion y renovacion de capital humano empresarial en la empresa.

En la empresa objeto de estudio, de acuerdo con la investigacion realizada se evidencia
a partir de la oficina de recursos humanos que no se tienen estrategias definidas como tal ni
articuladas entorno a la gestion de la jubilacion ni a renovacion del capital humano en funcion de
la jubilacion, aunque existen procesos puntuales de compensacién econémica y no econémicos
tales como: bonos de productividad, bonos de canasta como (sodexho) y algunos pertenecientes a
la caja de compensacion. También es comun que se perciba la liquidacion como una
compensacion y no como un derecho. Frente a las percepciones de los trabajadores con respecto

a las compensaciones se encuentran los siguientes resultados:



Figura 11.

Percepcidn de los trabajadores sobre los sistemas de compensacion de la empresa

— Sistema de
Compensacion?

¢ Tiene la empresa un sistema de compensacion
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No sabe / No responde .
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labores. 16.7%
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5

Fuente: Elaboracién propia

Ciertos trabajadores interpretan algunas prestaciones (liquidacion) como compensacion

en otros casos se asignan bonos de cumplimiento cada tres meses, pero no hay una evidencia de

entrega de bonificaciones, compensaciones o reconocimientos como parte del proceso de

jubilacion.

Con respecto a esta compensacion final los trabajadores indican en su mayoria no tener

conocimiento de si existe alguna compensacion o Bonifacio, mas alla de la liquidacién por sus

retiros de la empresa. Dos de ellos si afirman que conocen que se les entregara la liquidacion, la

cual es necesario recordar que no hace parte de una estrategia de la empresa para la gestion de la

organizacion si no un derecho adquirido de los trabajadores y una obligacion de ley, los

resultados se pueden apreciar en la figura siguiente:
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Figura 12.

Conocimiento de los trabajadores sobre compensacion o liquidacion al momento de retiro

28
¢sabe si va a recibir alguna

m compensacion o liquidacion?

Conocimiento de los trabajadores sobre
compensacion o liquidacion al momento del retiro

Si Tiene Compensacion
55.6%

No Tiene Compensacion
27.7%

No sabe / no responde
16.7%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a retiro de comparieros los encuestados respondieron, que la mayoria conoce
de estos retiros en el ultimo afio, indicando como principales razones nuevas oportunidades de
retiro y pocos de ellos conocieron de pocos compafieros cuyo retiro fue por jubilacién como se

puede apreciar en la figura siguiente:



Figura 13.
Conocimiento de los trabajadores sobre el retiro de compafieros en el Gltimo afio
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Fuente: Elaboracion propia
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Con respecto a las percepciones de los trabajadores alrededor de los sistemas de gestion

de la jubilacion, la respuesta se orienta a indicar que no conocen sistemas de capacitacion y

acompafamiento a los trabajadores en su proceso de jubilacion, aunque algunos de ellos si lo

conoce como tal.

Figura 14.

Conocimiento de los trabajadores sobre sistema de capacitacion y acompafiamiento de los trabajadores en su

proceso de jubilacién

cTiene la empresa un sistema de
capacitacion y acompanamiento a los
trabajadores en su proceso de jubilacién ?

Percepcion de los trabajadores alrededor de los
scstemas de gestion de la jubilacion.

’ 83.3% Q ‘.

No sabe de un proceso de jubilacion
16.7% Si Reconoce un proceso
de jubilaciéon

83.3% No hay acompanamiento
ni capacitacion en el proceso de
jubilaciones.

Fuente: Elaboracion propia
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El bajo conocimiento en el proceso de jubilacion se puede deber a una percepcién de
bonificaciones o en el proceso final de liquidacion como parte de capacitacion y
acompafiamiento para la jubilacion, a pesar de que este no exista como estructura si no
iniciativas de reconocimiento aisladas por parte de la empresa. Frente a los sistemas de empalme
de labor entre las personas que se jubilan y las que ocupan sus vacantes, la mayoria identifica
que se aplica por parte de la empresa un sistema de empalme pero cabe mencionar que solo es
desde el nivel funcional, pero no desde el nivel estratégico y se limitan solo a la entrega de los
paz y salvos administrativos y de socializacion de funciones a las personas que reciben el cargo,
corresponden a iniciativas aisladas de los trabajadores y de las areas a las que pertenecen y no

una estrategia empresarial definida. La informacion se aprecia en la figura siguiente:

Figura 15.

Conocimiento de los trabajadores sobre el sistema de empalme al momento de retiro

¢Tiene la empresa un sistema de
empalme entre las personas que se
retiran y las que ocupan sus vacantes?

Conocimiento de los trabajadores sobre el sistema
de empalme al momento de retiro

229

No reconoce un sistema de empalme.

33.3% Si Reconoce un sistema
de empalme.

61.1% No reconoce sistema de
empalme.

5.6 % No sabe no responde.

Fuente: Elaboracion propia

Una parte de ellos no reconoce sistema de empalme. Otro caso se aprecia en cuanto a
los exdmenes ocupaciones de salida (que son opcionales para el trabajador) en ellos existe

conocimiento parcial por parte de los trabajadores, es necesario notar que estos sistemas no
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hacen parte de una estructura de gestion de jubilacién, sin embargo, podrian serlo si no de un

formalismo juridico, que en todo caso puede no ser tomado por el empleado.

Figura 16.

Conocimiento de los trabajadores sobre examenes ocupacionales de salida
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Fuente: Elaboracion propia

La percepcion de los trabajadores con respecto a la jubilacion y salida de la empresa en
su mayoria es de incertidumbre, solo en algunos casos se identifica el balance como negativo o
positivo en partes iguales por cuenta de informacion que ha recibido de los mismo trabajadores

retirados o comentarios de sus comparieros de trabajo, como se aprecia en la figura siguiente:

Figura 17.
Balance de retiro de compafieros realizada por trabajadores activos
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Fuente: Elaboracion propia
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Actitudes de los trabajadores frente al retiro
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Figura 19.
Actitud de los trabajadores frente al retiro
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Fuente: Elaboracion propia
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Por ultimo en los factores econdmicos asociados a la jubilacion o el retiro, los
trabajadores identifican en su mayoria que su estado financiero actual no es adecuado para
realizar la jubilacion, lo cual es un factor que llama la atencién por los aspectos de bienestar
laboral y psicosocial que esto implica, sin dejar de lado lo que sucede con el resto de empleados,
que pueden manifestar descontento frente a esta situacion de incertidumbre frente al futuro y por
las faltas de planes de carrera y otros proceso de preparacion organizacional que pueden

realizarse, los resultados se pueden ver a continuacion:

Figura 20.

Percepcidn financiera de los trabajadores frente al retiro. Fuente Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracién propia

En la seccién de conclusiones y recomendaciones se ampliara el sentido de estas

deliberaciones presentadas, como parte final de proyecto realizado.

Estrategias que lleva a cabo la empresa comercial de tecnologia objeto de estudio

para gestionar la jubilacion e inclusion de nuevo de capital humano
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La empresa de tecnologia en estudio es una organizacién que asesora y comercializadora
de herramientas de tecnologia informética; cuanta con mas de 18 afios de experiencia en
direccion y gestion. La organizacion estd enfocada en la integracion y la transferencia de
soluciones optimas y oportunas que satisfagan las expectativas actuales y futuras de los clientes.
Para dar cumplimiento a su misién, la empresa cuenta con un personal especializado en
capacitacion en el mas alto nivel, profesionales con amplia experiencia y competencias para
cumplir con todas y cada una de las normativas vigentes en cada sector en donde presta sus
servicios.

La gestion de la jubilacion patronal es un derecho de los trabajadores y una obligacion de
los empleadores; por lo tanto, la empresa busca dar cumplimiento a la norma establecida en el
Caodigo de trabajo en sus articulos 216, 217, 218 y 219. En este sentido, la empresa garantiza el
adecuado proceso en cuanto a la provision de los fondos de jubilacion. Sin embargo, mas alla de
dar cumplimiento a la normativa del Cadigo del Trabajo, la organizacion se preocupa por
preparar al trabajador unos meses antes de su jubilacion tenido en cuenta factores como la
motivacion, una vision de resistencia al cambio, la convivencia e integracion grupal y el
crecimiento personal.

Segun Limon (2011),

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.54)

Cuando la persona se enfrenta a su jubilacién entra a una nueva realidad que le cambia su
cotidianidad, puesto que el trabajo ademas de ser el medio de subsistencia posibilita la
organizacion del tiempo, espacio, contactos sociales, actividad e identidad personal; al dejar el
trabajo también se deja el contacto con los compafieros de trabajo, lo que conlleva, a vivir una

experiencia negativa que llega con la insatisfaccion personal.

Ante esta situacion, la empresa ofrece un programa de jubilacion que se convierte en un proceso
educacional, toda vez que le permite a la persona obtener conocimientos Utiles para la nueva

etapa vital; ademas, lograr aprendizajes y habitos nuevos para esta fase tan importante
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El contenido del programa se ajusta a las necesidades de los trabajadores a quifies va dirigido y
esta abarca tres campos:

» Ingresos, finanzas y pensiones

« Salud
« Dimensiones importantes como la educativa, la cultural, el ocio, relaciones sociales y
actividades

 La utilizacion del tiempo libre

En general a travées de charlas pedagogicas, se busca que el trabajador haga suya la
informacion, la interiorice y adapte su conducta, teniendo en cuenta el disefio de su plan de vida
relaciondndolo con habitos saludables, actividades fisicas, nutricion saludable y equilibrada,
fortalecimiento de la personalidad y potenciacién de los interese vitales.

Ahora bien, para la inclusién del capital humano la empresa sigue un proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal que le permite elegir a las personas con la
competencia para cubrir las vacantes. La gestion del talento humano brinda una nueva
perspectiva de lo humano en las organizaciones. El profesional encargado de esta area, para
llevar a la préactica las teorias del valor agregado, de recursos y capacidades debera ser ante todo
un catalizador en lo referente a la capitalizacion del valor potencial de las personas. Para lograr
esto requiere ademas de desempefiarse como capacitador, inductor y estar a cargo de los
procesos reclutamiento, seleccion y contratacion del personal, algo més trascendente como la
creacion de un modelo competitivo, donde se integre el aprovechamiento del talento desde la
motivacion y la satisfaccion de las personas, promoviendo un clima laboral apropiado donde los
objetivos de la organizacién y a nivel individual sean congruentes.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es una actividad que debe realizarse
con la unién de todos y cada uno de los pasos que se deben seguir para lograr la contratacion
del talento humano idéneo con el perfil y las competencias requeridas para el puesto; si bien, es
un proceso complejo, también debe ser integral, reuniendo todos los factores que conllevan a una
escogencia efectiva del personal para dar cumplimiento a los requerimientos de la organizacion y
al logro de los objetivos organizacionales.

La seleccion de personal se ha convertido en un punto estratégico para la insercion de
talentos a las empresas, por lo tanto, estas se estan preocupando mas por invertir mayores
esfuerzos que permitan realizar un procedimiento efectivo con estrategias y metodologias

adecuadas que conlleven a la captacion del personal idoneo para los cargos que demandas las
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organizaciones. Alles (2006), manifiesta que el proceso de seleccion del personal por
competencias es un tema que siempre va a estar vigente en la gestion de las organizaciones, y sin
bien, la esencia no cambia, la forma de trabajo si lo hace, por lo tanto, se debe realizar buenas
practicas que conlleven a una efectiva seleccion de talento humano capaz de conducir el puesto
de trabajo a cabalidad minimizando el riesgo de rotacion y reprocesos.

El proceso de seleccion de personas es uno, y aunque algunos aspectos de este no se han
modificado, porque siempre los candidatos serdn comparados con el perfil de basqueda; hay que
tener en cuenta que han cambiado algunos aspectos como las formas, las vias de comunicacion,
los soportes para encontrar los datos, los comportamientos relacionados. Por otra parte, al tener
en cuenta los candidatos internos y externos, siempre se tendran presentes a la hora de evaluarlos
algunos factores como competencias, motivacion, conocimientos y experiencias de acuerdo con
lo requerido para el puesto de trabajo disponible; en una sola palabra: Talento (Alles, 2006).

La seleccion de personal es un concepto que hace referencia a un conjunto de procesos y
procedimientos orientados a evaluar y medir las capacidades de las personas (candidatos), bajo
criterios previamente establecidos por la organizacion, para luego tomar decisiones sobre aquel
que pueda o tenga la capacidad de adaptarse al puesto disponible por la organizacion y
desempefiarse en el a cabalidad. Por otra parte, define la seleccion de personal por competencias
como “la seleccion de personas que se realiza a partir de un modelo establecido por la
organizacion para cubrir un puesto de su estructura” (Alles, 2006. p.6).

En consecuencia, con lo anterior, con el propdsito de generar un ambiente enmarcado en
las relaciones de respeto e igualdad, la empresa de tecnologia en estudio, ha creado una politica
de diversidad e inclusién para todos los colaboradores con el objetivo de garantizar la no
discriminacién por ninguna razon, es por esto que, en los procesos de seleccion, promocién y
formacion de personal, se trabaja bajo las siguientes politicas:

No se contratan menores de edad; ni existird ningun tipo de contratacion infantil.

No se discrimina por ningn motivo: género, edad, raza, estado civil, orientacion sexual,
discapacidad, condicion social, condicion econdmica, condicion de salud, condicion juridica,
religion, apariencia fisica, caracteristicas genéticas, situacion migratoria, opinién, identidad de

género ni afiliacion politica
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Los aspirantes cuentan con conocimiento del cargo al que aspiran antes de iniciar el
proceso de seleccion respectivo, igualmente tienen libre eleccion de quedarse o no a trabajar en
la empresa.

Durante la Seleccion y al momento de ser contratado el personal no firma pagaré, ni
renuncias ni cartas de terminacion de contrato en blanco.

En los procesos de contratacion, se busca otorgar las mismas oportunidades de empleo a
las personas candidatas, sin importar raza, color, religion, genero, orientacion sexual, estado
civil, nacionalidad y discapacidad

Se promueve la dignidad y el respeto para todos y no se permite ninguna forma de
intimidacion o acoso.

Se cuenta con una politica de promociones y ascensos, en donde las oportunidades estan
disponibles para todos de acuerdo con las competencias, actitudes y conocimientos, de acuerdo
con el cargo o puesto de trabajo.

Se fomenta un ambiente laboral de respeto e igualdad, una atmésfera humanitaria de
comunicacion abierta y un lugar de trabajo libre de discriminacién, acoso sexual y otras formas
de intolerancia o violencia.

Se trabaja constantemente por cultivar una cultura de colaboracién, flexibilidad y equidad
para que las personas puedan contribuir con su maximo potencial al logro de los objetivos.

Se promueven unas pautas de conducta respetuosa y educada en el trato hacia los demas,
tomando en cuenta sus ideas, aportes, fomentando relaciones sanas, cordiales, que permitan un
ambiente laboral que promueva la dignidad y el respeto para todos
es asi entonces, que, con el fin de potencializar el area de Talento humano en la empresa de
tecnologia, se disefi6 un modelo de reclutamiento y seleccion de personal basado en las
competencias y las politicas ya estructuradas que como organizacion se tiene.

Figura 21

Modelo de reclutamiento y seleccién de personal
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ANALISIS
0t
NECESIDADES RECLUTAMENTO
DE CANDIDATOS

PRESELECOON

ENTREVISTAS
DE SELECOON

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SILECOION DE PERSONAL

Fuente: Elaboracién propia

Comprendiendo esto, la empresa de tecnologia, dispone de un Psicologo para la ejecucién de
este proceso y bajo el direccionamiento y aprobacion del Gerente de la compafiia da inicio al
proceso de reclutamiento solo cuando se presentan las siguientes situaciones especificas:

Restructuracion de las areas, ampliacion de algun departamento

Rotacion de personal (vacantes)

Surgimiento de un puesto nuevo por necesidades de la organizacion

Teniendo claro los conceptos antes mencionados, se procede con:

La validacion del perfil especifico requerido y se realiza un listado de las caracteristicas que
debe tener en cuenta la persona a contratar, para luego proceder a montar en las diferentes fuentes
de reclutamiento como lo son CompuTrabajo, EI Empleo.com, periddicos, redes sociales y la voz
avoz.

Luego de esto se reclutan las hojas de vida de las fuentes segun el perfil requerido
(Experiencia, estudios, cargo, ubicacion, competencias).

Se llaman las personas para validar el perfil inicial y si estan disponibles para citarlos a la
primera entrevista. En ese momento las personas que pasan la entrevista psicoldgica

Se envian a validar verificacion de datos (estudio de confiabilidad, validacion de

antecedentes judiciales, visita domiciliaria) labor que realizara una empresa contratista.
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Antes de la aplicacién de las pruebas psicotécnicas se realizara la presentacion a los
candidatos sobre el flujograma del proceso de seleccion, el plan de beneficios, tipos de contrato,
politica de promocidn, con el fin que los aspirantes conozcan las politicas de Seleccion y
contratacion y los beneficios que pueden tener ingresando a la compafiia.

Posteriormente, de acuerdo con los resultados de las pruebas psicotécnicas se da inicio a
las entrevistas.

Los candidatos siempre son entrevistados tanto por el director de talento humano, el
cual toma la decisién para que se dé inicio a la contratacion del candidato seleccionado.
Los documentos que posteriormente se ingresan a una base de datos son:
Foto

Contrato — Otrosi (cambios de contrato, prorrogas etc.)

Afiliaciones (EPS, Caja de Compensacion, ARL, Fondo de Pension

Certificaciones laborales

Cédulay Libreta Militar

Formacién Académica (certificado de estudios)

Consulta en listas restrictivas en materia de Lavado de Activos y Financiacion del
Terrorismo LA/FT - ONU y OFAC (son las generadas y guardadas en carpeta electrénica para el
personal antiguo y el personal nuevo el documento es impreso y archivado en su hoja de vida).
Todos los contratos realizados serén a término indefinido.

El entrenamiento se efectla cuando un nuevo empleado ingresa a la empresa y se le
instruye en el nuevo rol que desempefiara en la organizacién, para asi dar pautas a su labor y los
objetivos a cumplir. A todo nuevo colaborador que ingrese a la empresa se le suministra todo lo
correspondiente para la ejecucion de sus actividades en el cargo, asi como datos basicos de la
organizacion acerca de quiénes son 'y a qué se dedican en el mercado y qué servicios ofrece a sus

clientes. A continuacion, se describe el proceso de induccion a través del siguiente diagrama
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Figura 22.

Diagrama de actividades del proceso de induccion

*T
Biervenida a la Presentacion servicios de la empresa. Ademas
empresa de la socializacion de la mision, vision, valores
vy politicas corporativas.
¢
Recomendaciones Socializacion del horario de trabgjo v politicas
generales de permisos, normas, responsabilidades y
conducto regular.
Beconocimiento Recorrido por las instalaciones, informacion
de la empresa general de las sedes: ubicacion y teléfono.
Contextualizacion estructura de las dreas.
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2 2

Reconocimiento
del equipo de
trabajo

¥

Reconocimientao Asignacion del puesto de trabajo y entrega de
del puesto de Ias herramientas necesarias |aplicativos,
trabajo software)

R

Presentacion de los compafieros de la sede

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera se busca que el nuevo trabajador se ajuste lo mas pronto posible a su
nuevo puesto de trabajo y se sienta desde el inicio, comprometido con la empresa.

Se llevara un control de registro de todos los temas recibidos en la induccion con el

siguiente formato:



Tabla 4.

Formato induccion
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Empresa de tecnologia

ENTRENAMIENTO ESPECIFICO

C1-3-10-20

Departamento de Gestion Humana

Entrenamiento Especifico

asume el colaborador en el puesto de trabajo.

Objetiva: Acompafiar el plan de trabajo que contempla actividades especificas, relacionadas ean la transmisidn del conacimisnta de las responzabilidades y procesas que

I. Identificacion del Empleado

Nombres y apellidos completos

Cédula de ciudadania

Fecha de Ingreso

Tipo de Contrato

Fecha de Envio del entrenamiento

II. Identificacidn del Cargo

Nombre del Cargo

Mombre del Jefe Inmediato

Cargo del Jefe inmediato

lll. Contenido del Entrenamiento Especifico

Temas

Fecha

Tiempo en

Horario
horas

Lugar

Facilitador del Tema

IV. Hesultados Finales

Percepcion del Colaborador

Firma Jefe lnmediato

Firma del Colaborador

ble Gestion H

P

Fuente: Elaboracién propia

El area de Talento Humano en la empresa debe se preocupa por sus empleados para mejorar

los niveles de competencia y el cumplimiento en la organizacion por medio de programas de

capacitacion y desarrollo. Para el mejoramiento continuo de los colaboradores la empresa:

Realiza un esquema de inducciones previas a ocupar el cargo tanto para trabajadores

administrativos como operativos.

Capacitaciones en el puesto de trabajo y capacitaciones externas en temas como:

« Seguridad informatica
« Gestion de activos

« Implementacion de proyectos de Tl



Hacer retroalimentacion de las capacitaciones, para conocer los resultados y las

opiniones de los colaboradores. A continuacion, se ilustra el diagrama de actividades de

Formacion y Desarrollo

Figura 23.

Diagrama de actividades de Formacion y Desarrollo
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-
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Presentar propuesta a la gerente y a los deectones
mnvolucrados para su aprobackin.

Inicio de la capacitacion alos empleados.

%

Evaluar o grado de satsfaccdn de los empleados
con toda o sisterna de formacidn establacida.

-

Fuente: Elaboracion propia

L=

Comunicar 2 oz empleados  de una manera
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-
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Estrategias mas relevantes que se han llevado a cabo para la gestion de jubilacion y

renovacion de capital humano a nivel internacional en los Gltimos dos afios.
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La preparacion para la jubilacion es un tema que se ha venido trabajando en los Gltimos
afios, ya que se ha tomado mayor conciencia sobre este momento trascendental que marca para la
vida de las personas, un cambio que afecta en distintos aspectos; esto se debe a que la vida ya no
se organiza de acuerdo al trabajo sino al tiempo libre y dos aspectos muy significativos es que,
en primer lugar, se disminuyen los ingresos, entrando a depender de sus descendientes; y en
segundo lugar porque el jubilado siente que pierde su funcién social (Limon, 2011).

Ante esta situacion, algunas personas y empresas se han dado a la tarea de generar
programas Y estrategias para llevar a cabo la gestion de jubilacién. Uno de estos es el programa
de preparacion para la jubilacion, que se ofrecio a los empleados del Tribunal de Justicia del
Estado de S&o Paulo- Brasil. Este estudio tuvo como objetivo informar sobre el uso del método

Tatadrama dentro del enfoque psicodramatico, en un programa de preparacion para la
jubilacion (PPA). Este programa fue previsto en la ley Politica Nacional de Personas Mayores -
Ley 8.842 / 94; Ley Orgéanica de Asistencia Social - LOAS, Ley 8.742 / 1993; y

Estatuto de las Personas Mayores - Ley N.° 10.741 / 03/2003), cuya finalidad fue orientar
las dificultades encontradas en esta etapa con relacion a los procesos legales, biologicos,
psicosociales, seguridad social y financiero. Este programa se trata de un proyecto de educacion
continua a personas empleadas en el tribulas mayores de 45 afios, con educacion presencial y a
distancia; el programa estaba basado en el sociodrama, el cual es un método creado por Moreno
(1974), el cual consiste en articular la posibilidad de revolucionar las actitudes, sacudirlas y
hacer emerger al sujeto humano y la conciencia practica de su posicion en el mundo. “El
Método Tatadrama se configura como un conjunto de dindmicas sensoriales y corporales basadas
en espontaneidad del acto de jugar, asociada a las técnicas del Psicodrama y Sociodrama en sus
etapas: calentamiento, dramatizacion y puesta en comun” (Colombo, 2020.p.20).

En general, la técnica consiste es aplicar juegos ludicos y psicodramaticos en el que, por
medio de mufiecas de tela, propias de la cultura brasilera, se utilizan para promover el
autoconocimiento, desvelar secretos., estimular los sentidos, emociones y proyectar el universo
interior de cada participante.

Por otra parte, Gutiérrez (2020), presenta un estudio sobre la implementacion de un
proyecto de innovacion de cambio de actitudes hacia proceso de jubilacion en oficiales del

Ejército peruano con menos de 5 afios en situacion de retiro. La problematica estuvo centrada en



68

la brecha existente entre el personal activo y el que esta en situacion de retiro y jubilacion,
porque se vive una experiencia abrupta por el poco tiempo de preparacion para procesar el
cambio de vida, en la cual se estuvo inmenso alrededor de 40 afios. Debido a esta situacion, los
oficiales que son retirados afio tras afio, asisten al poder judicial para ser reintegrados,
encontrandose con negativas que los deja en situacion de desconsuelo e insatisfaccion.

Ante esta situacion, la institucion busco a esta poblacion en situacion de retiro para la
participacion activa de actividades ludicas de la institucion como el juego de futbolito con los
compafieros activos, actividades fisicas con asistencia al gimnasio, entre otros. De esta manera
los oficiales jubilados pueden socializar con sus compafieros, lo que les facilita un vinculo con
estos y con la institucion.

Fernandez y Jiménez (2020), realizaron un estudio sobre el ajuste y apoyo en la
preparacion para la jubilacion: una aproximacion desde la socializacion. En este muestran que la
jubilacion mas que una ruptura o salida del entorno laboral favorece si se visualiza como el inicio
de una etapa de la vida con unas caracteristicas diferentes a las vividas anterior a esta; por lo
tanto, hace referencia a la importancia de la preparacion para la jubilacion con el apoyo social.
Los programas de apoyo social favorecen porque ayudan a sobrellevar y disfrutar la etapa de

descanso de los jubilados.
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Conclusiones

Se conocieron estrategias de estudio de caso empresariales aplicables y pertinentes al
programa de Administracion de Empresas a nivel internacional, nacional y local, con el fin de
establecer pautas para el desarrollo de programas de gestion del capital humano replicables en
otros escenarios y contribuir en el cuerpo de conocimiento sobre la gestion de la jubilacion y
renovacion de capital humano en las organizaciones.

A través del trabajo de campo y el desarrollo del proyecto, se ha logrado establecer los
factores esenciales a tener en cuenta para la adecuada gestion de los procesos de jubilacion y
renovacion del capital humano empresarial, de acuerdo con los aspectos principales de los
autores presentados en el marco teorico, y que le son aplicables a la empresa mecanizado objeto
de estudio, asi como empresas similares.

Como factores preponderantes, se encuentran:

La necesidad de realizar procesos de planeacion desde el nivel estratégico y no desde el
nivel operativo, como se viene realizando.

El creciente interés de las comunidades y de las empresas en desarrollar sistemas de
Gestion del Recurso Humano con enfoque estratégico, iniciando por conocer y adaptar los
perfiles de las empresas a los perfiles de los trabajadores en la gestion del recurso humano y no
al contrario como ha sido la tradicion.

La inclusion de los conceptos de Capital Humano y Capital Intelectual y sus formas de
Gestion en las organizaciones, como un medio efectivo de incrementar la productividad.

El uso imperativo de sistemas NTICs (Nuevas Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacién) en las empresas con participacion activa de las comunidades laborales.

La profundizacion en la implementacion de sistemas de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo, con un enfoque preventivo y de Bienestar Laboral, y no de simple cumplimiento de la
norma como sucede en la actualidad.

Existen iniciativas y estudios, asi como normatividad relevante en la renovacion del
capital humano y gestion del capital intelectual en empresas publicas; pero en el campo de lo
privado no existen politicas o leyes vinculantes con este ejercicio, que, en ese sentido, no pasaria
de ser una opcidn voluntaria de las organizaciones. Por lo anterior, se han perdido oportunidades

valiosas de establecer parametros y marcos normativos que desemboquen en experiencias
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significativas y relevantes en la gestion de la jubilacion, ya que este proceso tiene un potencial de
aumentar el bienestar tanto de los empleados en su retiro, como de las empresas en su operacion
continua.

Las estrategias que lleva a cabo la empresa comercial de tecnologia objeto de estudio para
gestionar la jubilacion e inclusion de nuevo de capital humano, estan enfocadas a la generacion
de valor para los trabajadores en proceso de retiro o jubilacion, en primer lugar, porque gestionan
programas encaminados a la aceptacion de la persona por su nueva situacion y vida; y, en
segundo lugar porque facilitan la llevada del nuevo personal mediante procesos estructurados
que permiten la permanencia en el largo plazo de estos.

Las estrategias mas relevantes que se han llevado a cabo para la gestion de jubilacion y
renovacion de capital humano a nivel internacional en los Gltimos dos afios, esta los juegos
ludicos, la reincorporacion a traves de actividades deportivas de personal jubilado con personal
activo y el apoyo social que les dan todos aquellos que se encuentran cerca de la persona en
retiro o proceso de jubilacién.

Como productos derivados del proceso de investigacion construiremos Cartilla didéctica
¢Sabe usted porque es importante de la Jubilacion? Con el propésito de educar y dar a conocer
realmente que es la Jubilacion construiremos.

Alineados a la transformacion digital desarrollaremos un video didactico enfocado a los nifios y a

los adultos de ¢Comao construir un Jubilacion pensando en su bienestar?
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Recomendaciones

En orden para el desarrollo del oficio de la Administracion en Colombia, estos procesos
de gestion del conocimiento en las organizaciones no solo garantiza un proceso adecuado de la
jubilacién, también supone una renovacion de las estrategias de Gestion del Recurso Humano
con este Enfoque Gerencial de alto nivel y la Inclusién de NTICs, basados en el Bienestar
Laboral, la Prevencion y la Productividad, son el eje fundamental de la transformacion
productiva de las organizaciones hacia conceptos administrativos como el Humanismo Digital
(Universidad de Navarra, 2017), que suponen nuevos paradigmas y horizontes en la
administracion.

Las principales recomendaciones de este estudio es extender el alcance de sus hallazgos
a nuevas iniciativas a nivel académico y al establecimiento de programas y procesos de
establecimiento de estrategias de renovacion del capital humano con las buenas préacticas y
experiencias vistas a lo largo del proyecto, de manera que se logren los objetivos corporativos de
las empresas, los objetivos de conocimiento y formativos de la academia y los derroteros de la

sociedad colombiana en cuanto al desarrollo de su aparato productivo.
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