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[. Introduccién

En la década de los 90°s una de las macro tendencias, identifica al individuo como el
elemento clave para el cambio y surge la doctrina de la responsabilidad individual,

“cualquier accidn genera consecuencias que el actor tendra que asumir en el tiempo”.

Esta filosofia implica una responsabilidad global, es decir, todos somos responsables
por preservar los recursos y el planeta que compartimos. Es el regreso a satisfacer las
necesidades genuinas y basicas de trascendencia y auto conservacion, a través de la
aplicacion del principio: cuidar y construir sin dafar, la premisa asume cuidar a los

demas porque no se atentaria contra la naturaleza y la vida.

A partir de las teorias que perciben la naturaleza humana de manera integral (un ser
multidimensional bio-psico-social-afectivo-cultural-ambiental-espiritual), se plantea un
escenario mas realista desde mi punto de vista, ya que si el hombre tiende a formar
grupos, debemos considerar todos los elementos que constituyen su entorno y actdan

como un factor que influye en su desarrollo y comportamiento.

El enfoque actual en las organizaciones desde mi punto de vista, se encuentra centrado
en las etapas de atraccion de talento, retencién y desarrollo, y dejamos de lado las
caracteristicas de nuestra poblacion actual, es decir, el grueso de la poblacién en las
organizaciones lo constituyen personas que se encuentran en un rango de edad entre
los 40 y 60 afios, y aumenta cada afio de manera significativa. Lo anterior nos coloca
en una posicién comprometida tanto para su reemplazo como para el proceso de salida
de la organizacion, sin considerar la importante pérdida de conocimiento que esto

implica cuando no tenemos control sobre el proceso de desvinculacion.



[l. Antecedentes

Las organizaciones en el pasado tenian el reto de evaluar si el participar con uno, dos o
mas paises constituia una alternativa de crecimiento, lo cual implicaba contar no solo

con los recursos econdémicos, la infraestructura y el potencial humano que le permitiera

incursionar en territorios ajenos al de ubicacion de origen.

El cambio radical en la percepcion de valor en los negocios, nos lleva a revisar como en
el siglo XVIII, se atesora materia prima y la maquinaria como sus principales medios, a
la vision de éxito que tenemos en nuestros dias, que establece: para lograr la diferencia

competitiva en las organizaciones solo se puede alcanzar a través del Factor Humano.

Cuando la premisa de valor cambia, surgen las diferentes teorias para explicar la

naturaleza humana desde diferentes puntos de vista para identificar y lograr la mejor

conexion entre las organizaciones y el hombre en el trabajo.

Diferentes concepciones sobre |la nautarelza humana

Caorriente
sostiene que:

Animalista

Humanista

Racionalista

Trascendente

Impulsos Fisicos Afectivos Intelectuales Espirituales
Metas Satisfaccion fisica |Autorrealizacion lo razonable trascendentes
Escencia del tendencia al bien
malo bondad nada
Hombre y/o al mal
Controles externos autocontrol légicos los valores
skinner / Freud Rogers Gestalt MNuttin
Autores: Resolucion de
L) n t LLEY Frankl
McGregor Teoria"X"|McGregor Teoria "¥'|problemas

*Productividad del factor humano.

C.P.José Antonio Fdz. Aparicio [ Lic. Angelina Cazorla Castro (1985)




Al determinar que el recurso humano es la clave para lograr una ventaja competitiva en
la organizacion, la pregunta seria ¢Como lograr identificar el talento para las
organizaciones? ¢Como lograr retenerlo, generar el compromiso y sentido de
pertenencia? Y una vez que se alcanza ¢ Como logra una desvinculacion del personal

en edad de retiro sin la pérdida del conocimiento?

De acuerdo con algunas teorias motivacionales presentadas en el libro “Productividad
del Factor Humano” (1985)

Rensis Likert (1947) —en su Teoria de la Organizacion y Gerencia: reporta en el
resultado de su investigacion que: la interaccion del estilo de supervision y la reaccion
del subordinado de manera mas efectiva, esta relacionada mas con la atencion
auténtica del supervisor por las necesidades del subordinado, que por la produccién o

resultado en el trabajo.

Frederick Herzberg- Motivacion y factores higiénicos: define como motivacion a la
influencia edificante sobre las actitudes o el desempefio. Menciona que los factores
higiénicos no producen mejoria por si mismos, pero su ausencia, si puede afectar el

sentir del grupo o su eficiencia.

Herzberg considera como factores higiénicos: la paga, seguridad, condiciones fisicas

en el trabajo, etc.

Douglas McGregor —en su Teoria “X”: menciona como idea central que a la mayoria de
las personas simplemente, no les gusta trabajar y se debe de usar una especie de
latigo para asegurar que trabajen. La persona ordinaria, prefiere que le digan que hacer,

en lugar de pensar por si mismo.

Teoria “Y”: las ideas principales son: a nadie le disgusta el trabajo, pero se toma una
actitud hacia el mismo en base a su experiencia. Los medios autoritarios no son los
anicos para lograr que las cosas sucedan. Cada persona selecciona ciertas metas, solo
cuando estan asociadas a una recompensa. En circunstancias adecuadas no se evita la

responsabilidad, sino que se tiende a buscarla.



David McClelland —y su Teoria el motivo de logro: menciona algunas caracteristicas de
las personas orientadas al logro: quienes prefieren un moderado grado de riesgo que le
permita alcanzar el objetivo en base a su capacidad individual y no a la suerte. Espera
retroalimentacion de su desempefio (aciertos y errores). La retroalimentacion le permite
ser realista respecto de su condicidn. El pensamiento estara orientado hacia el futuro.
Prefiere trabajar con expertos a trabajar con amigos intimos. Frente a una situacion
nueva tiende a evaluar las posibilidades de éxito, es realista. Al comprometerse en una

tarea, asume la responsabilidad hasta verla terminada.

McClellan menciona que las personas orientadas al logro son en general: mas

realistas, persistentes y tienden a la accion.

La teoria motivacional de McClellan propone un enfoque diferente a otras teorias,
desde el punto de vista social. La premisa central menciona que el individuo adopta
experiencias para explicarse el medio, lo que llam6 teoria de las necesidades

segundarias, y son tres:

Logro: las personas con alta necesidad de logro tienden a sobresalir, y prefieren un

nivel de riesgo que le permita alcanzar el éxito de acuerdo a sus capacidades.

Afiliacion: las personas con alta necesidad de afiliacion sostienen relaciones
armoniosas, requieren de sentirse aceptadas por los demas, se ajustan a las normas de

trabajo y prefieren los trabajos con alto nivel de interaccion.

Poder en dos modalidades: 1) Poder de forma institucional, y se ejerce para lograr el
beneficio tanto del individuo como de la organizacion, se muestra objetivo, eficaz y
participa para lograr un ambiente de trabajo estable. 2) Poder de forma personal;
intenta dirigir la vida de los demas, de manera que obtenga provecho, lo cual, genera

descontento entre las personas.

Interesante aspecto de McClellan cuando asocia a las personas orientadas al logro con
una clase social “media” que prefiere ocupaciones como: comerciantes, gerentes,

profesionales y especialistas.



A partir de las teorias que perciben la naturaleza humana de manera integral como un
ser bio-psico-social-afectivo-cultural-ambiental-espiritual, se plantea un escenario
realista, desde mi punto de vista, ya que si el hombre tiende a formar grupos, debemos
considerar todo aquello que constituye su entorno y actia como un factor que influye

en su desarrollo y comportamiento.

Asi también, debemos considerar el impacto de la interaccion entre los integrantes del
grupo al que pertenece la persona como son: familia, instituciones, organizaciones,
sociedad, y los ejes de la interaccion tales como: valores, creencia, ritos, normas,

cddigos de conducta explicitos e implicitos, en resumen su Cultura.
A continuacion la definicién de Cultura de Edgar Shein (1992):

» Se entiende por cultura al conjunto de supuestos basicos que el grupo aprende a
medida que resuelve sus problemas internos de integracion y externos de
adaptacién. Los supuestos béasicos se consideran validos cuando le permiten
funcionar dentro del grupo y es cuando se transmiten a los nuevos miembros como
la forma correcta de percibir, pensar y enfrentar los eventos que se le presentan.

La definicibn de Edgar Shein (1992), la considero muy clara, porque dentro contexto y

sus elementos se define si la respuesta es adecuada o no para lograr la solucion de

una situacion especifica que requiere ajuste.

La cultura define el marco para emitir un juicio de valor de un comportamiento o una
caracteristica determinada, asi como las tendencias para determinar la mejor manera

de administrar el Factor Humano.

Buckingham & Coffman (1999), mencionan en su libro “primero rompe todas las reglas”,
gue inicialmente la tendencia para administrar el factor humano, se enfocaba en tratar
de cubrir aquellas necesidades que funcionaban como un motor para potencializar el
desempeiio cuando no se contaba con el nivel de ejecucidn esperado por la cultura, y el

individuo se esforzaba por alcanzarlo.



El objetivo para la persona a cargo del equipo se enfocaba en identificar aquellas &reas
que requerian mejorar el nivel de ejecucién (areas de oportunidad) y desarrollarlas a fin

de lograr un equilibrio individual.

Los tiempos han cambiado y la propuesta de Buckingham et al (1999) cambia,
proponen: no dirigir la atencion en las areas de oportunidad, sino enfocarse en aquello
gue eleva el autoestima del cada persona, como son sus fortalezas y talentos, de tal
manera que se debe propiciar la presentacion de las conductas que lo destacan de

manera positiva.

Buckingham et al (1999) hace referencia a encuestas como “Great place to work” en
donde se evalla una serie de aspectos que no necesariamente se pueden relacionar
con la productividad y el compromiso de los integrantes. Por lo anterior, se dan a la
tarea de investigar a través de la elaboracion y seleccion de una serie de preguntas,
aguellas que pueda identificar las fortalezas que se relacionar con los integrantes del

equipo, y los departamentos con alta productividad.

Como resultado de la investigacion identifican 12 preguntas que estan relacionadas con
personas y departamentos con alta productividad, y la respuesta positiva a las

siguientes preguntas:

¢, Conozco lo que se espera de mi en el trabajo?
¢, Tengo el material y equipo de trabajo que necesita para realizar mi trabajo bien?
¢En el trabajo, tengo la oportunidad de hacer lo que mejor hago todos los dias?

¢En los dltimos siete dias, recibi reconocimiento o distintivo por un buen trabajo?

a bk~ w0 N PE

¢Mi supervisor o alguna persona en el trabajo le interesa y cuida de mi como
persona?

6. ¢Hay una persona en el trabajo que impulsa mi desarrollo?

7. ¢En el trabajo, mi opinion es tomada en cuenta?

8. ¢La misién de la compafiia me hace sentir que mi trabajo es importante?

9. ¢Mis comparieros estan comprometidos a realizar un trabajo de calidad?

10.¢Tengo a un mejor amigo en el trabajo?



11.¢En los ultimos seis meses, he hablado con alguien acerca de mi progreso?

12.¢En el trabajo, tengo la oportunidad de aprender y crecer?

Los autores destacan que las 12 preguntas estdn relacionadas con Clima
organizacional y no con la estructura, compensacion, y/o beneficios como se podria

pensar por error.

Cuando se refieren a la compensacion, estructura, o beneficios. La practica
recomienda, Unicamente verificar que la compensacién se encuentra dentro de los
parametros determinados por las practicas de mercado y alineado a la definicién de la
estratega de la organizacion para ubicarse en un nivel competitivo dentro del giro al que
pertenece la organizacion (en el promedio o ligeramente por arriba). Asegurando el

tema, podremos evitar la fuga de talentos por este motivo.

El resultado de las 12 preguntas que miden Clima Organizacional, destacan la
relevancia del lider para generar el clima adecuado como la clave dentro de la
organizacién para lograr la retencion del talento.

Buckingham et al (1999), identificaron 5 preguntas que estan relacionas con la

retencion del talento:

¢,Conozco lo que se espera de mi en el trabajo?
¢, Tengo el material y equipo de trabajo que se necesita para realizar mi trabajo bien?

¢En el trabajo, tengo la oportunidad de hacer lo que mejor hago todos los dias?

0N

¢Mi supervisor o alguna persona en el trabajo le interesa y cuida de mi como
persona?

5. ¢En el trabajo, mi opinidn es tomada en cuenta?

En repetidas ocasiones al aplicar entrevistas de salida he tenido la oportunidad de
validar que las personas no dejan a la institucién, sino al jefe inmediato o a un mal
ambiente de trabajo. También los autores mencionan que por error, las organizaciones
aplican incentivos y ofrecen incrementos salariales para retener al talento dentro de la

organizacion y en ocasiones funciona para detener la salida pero no por mucho tiempo.



Sin embargo, de acuerdo a los resultados de su investigacion las respuestas positivas
en las 12 preguntas, si pueden garantizar la permanencia del talento y garantizar un

muy buen nivel de productividad, retencion de talento y satisfaccion al cliente.

Buckingham et al (1999) también identificaron las preguntas con alto nivel de
correlacion con las unidades de negocio que presentaron mayores ganancias, y las

preguntas son:

¢, Conozco lo que se espera de mi en el trabajo?
¢, Tengo el material y equipo de trabajo que se necesita para realizar mi trabajo bien?
¢En el trabajo, tengo la oportunidad de hacer lo que mejor hago todos los dias?

¢En los dltimos siete dias, recibi reconocimiento o distintivo por un buen trabajo?

a bk~ 0N PE

¢Mi supervisor o alguna persona en el trabajo le interesa y cuida de mi como
persona?

6. ¢Hay alguien en el trabajo que impulsa mi desarrollo?

Definitivamente el impacto de un buen lider formal VS tener acciones de la compafiia,
no tienen comparaciéon. Dificiimente en un curso de induccién la persona solicitan
informacion de las condiciones para adquirir acciones de la organizacion, pero si
podemos encontrar varias entrevistas de salida que mencionan una mala relacion en el

trabajo con el lider correlacionado a un bajo desempefio como consecuencia.

En algunas organizaciones la falta de un buen lider, repercute en el clima del equipo,
por ejemplo, cuando el lider asume que todos los integrantes del equipo deben
compartir su estilo de vida, compartir forzosamente gustos en pasatiempos, o0 bien,
cuando deja evidencia de un pobre nivel de compromiso con el incumplimiento de los

acuerdos.

Cuando la imagen del lider formal es pobre, puede surgir un contribuidor individual que
pueda asumir el rol de lider, sin embargo no todos los contribuidores individuales se

verian atraidos para desempenfar este rol.



A la luz de los resultados, es clara la importancia de las caracteristicas del Lider formal
para lograr el clima organizacional adecuado que permita ligar la productividad,

satisfaccion del cliente y retencion de talento en la organizacion.

Buckingham et al (1999) mencionan algunas caracteristicas importantes del lider

formal:

La vision del lider formal.- debe de considerar que las personas no cambian de manera
radical, por lo que centrar la atencion en las debilidades de cada integrante convertiria
Su mision en algo imposible. Su recomendacion es: centrar la atencion en las fortalezas

como generador de motivacion y un alta autoestima.

Comentan que quizas el reto mas importante es lograr la identificacion de esas
fortalezas individuales en su equipo y relacionarlas con los objetivos de la organizacion.
La manera que proponen para lograrlo es escuchando y preguntando a cada

colaborador.

Los autores enfatizan el papel del lider formal, como CATALIZADOR en la dinamica del
equipo, es decir, el lider formal debe ser capaz de detonar las respuestas por parte de
Su grupo en el momento preciso con la fortaleza y flexibilidad necesaria que no fracture

al equipo.

En resumen, los autores mencionan 4 roles clave del lider formal durante el proceso de
selecciéon de talento, que también estan relacionados con las preguntas de la

investigacion:

e Seleccionar correctamente al talento.- lo definen como identificar esas conductas
repetidas casi en automatico que constituyen una ejecucion formidable. En el
proceso de seleccion, el talento, es al elemento que se le asigna mayor peso, sin
dejar de considerar la experiencia, inteligencia y determinacion.

o Dejar claras las expectativas.- definir sin lugar a dudas, el Que y el Como (que se

permite y que no, dentro de la organizacion).



e Motivar y desarrollar a los colaboradores.- se motiva en base a las fortalezas y se

apoya al colaborador para que defina a donde quiere llegar.

La definicion que menciona Buckingham et al (1999), para talento es: conductas que
te sorprendes realizando una y otra vez de manera automatica. Hacen mencién de la
capacidad selectiva de la mente, por lo que un desempefio excelente es igual a un
talento aplicado al rol correcto.

Buckingham et al (1999) recomienda al lider formal para realizar la seleccion de talento,
identificar que talento especifico se requiere en cada una de las posiciones, y observar

a la persona que mejor desarrolla el puesto o rol.

Como segundo elemento clave, adicional a la seleccion de talento, los autores
mencionan la importancia de obtener los resultados esperados por el lider formal, a
través de lograr el compromiso individual enfocado al resultado definido y comunicado

con claridad a los equipo, sin mencionar nunca como alcanzarlo.

Se evita definir los pasos a seguir para no eliminar el talento, y reducirlo un buen
desempefio y ejecucién. En algunas posiciones se tiene que proporcionar al
colaborador algunos elementos que regulan el resultado final, como pueden ser leyes,
normas y reglamentos. Proporcionar los criterios que podrian delimitar la forma de los
resultados pero no su volumen, por ejemplo. Cuidando Unicamente el marco de
actuacion, se deja el escenario libre para la aplicacién del talento y enfocarse en la

satisfaccion del cliente sin limites.

El enfoque requiere para su aplicacién un cambio que representa un reto tanto para el

lider formal como para la organizacion en su contexto general como sociedad.

“Las masas humanas mas peligrosas son aquellas en cuyas venas ha sido inyectado el

veneno del miedo... del miedo al cambio”» Octavio Paz


http://www.frasecelebre.net/Frases_De_Octavio_Paz.html

“Si hoy fuese el ultimo dia de mi vida, ¢querria hacer lo que voy a hacer hoy? Y si la
respuesta era No durante demasiados dias seguidos, sabria que necesitaba cambiar

algo”» Steve Jobs

De acuerdo a la Real Academia Espafiola, la palabra cambio proviene del latin tardio
“cambium”, y éste Ultimo del galo “cambion”. ElI cambio, por tanto, seria una accién o
proceso por medio del cual dejamos una situacibn dada para ubicarnos en otra

diferente.

Todos contribuimos al cambio a través de las actividades que realizamos de manera
automatica y son parte de nuestro vivir cotidiano como por ejemplo, cuando un nifio de
10 afos se conecta a su consola XBOXOne y abre una sesién de juego con la opcion
de jugar con otros en linea, de inmediato aparecen la opciones y es lo Unico que tiene
que hacer para iniciar el intercambio intercultural con nifios de otros paises, Alemania,
USA, Canad4, o bien con nifios de regiones diferentes dentro del mismo pais,

jugadores que viven costumbres, rituales, valores, reglas diferentes a las propias.

Los participantes se dan cuenta de la diferente dinamica para actividades basicas como
comer, la hora de descansar, la musica que escuchan, la ropa que visten. Para algunos
la hora de comer requiere sentarse a la mesa con la familia y conversar de lo que
sucedid durante el dia y escuchar a cada integrante de la familia, para otros, no es
necesario porque se encuentran solos en casa y no tienen con quien conversar, o bien,

cada integrante se alimenta en su lugar preferido sin tener que interactuar.

La observacion y registro del mismo comportamiento de grupos de personas en todo el
mundo determinan las macro tendencias, es decir, los patrones de actuacion que se
manifiestan como una forma de adaptacion o respuesta a los diferentes escenarios que

se presentan en el dia a dia, en un contexto politico, social, cultural y econémico.
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http://www.frasecelebre.net/Frases_De_Steve_Jobs.html

Naisbitt (1982) explica que las macrotendencias no se forman y presentan de manera
acelerada, se van formando poco a poco y una vez se presentan influyen en nuestra

actuacion por algun tiempo, menciona los siguientes ejemplos de los 80°s:

Cambiamos de:

Una sociedad industrial Una Sociedad de Informacién.
Alta tecnologia Alta tecnologia / Alto contacto
Economia nacional Economia mundial
Planeacién a corto plazo Planeacién a largo plazo
Centralizacion Descentralizacion
Ayuda Institucional Auto-ayuda
Democracia representativa Democracia participativa

Jerarquias Organizaciones de redes

O O O O 2 D D D D

De la alternativa La opcion mdltiple
Es cierto que nuestros estilos de vida parecen cada dia mas similares, pero siempre
hay elementos de contratendencia como una respuesta en contra de la uniformidad, y

en defensa de la propia cultura y sus manifestaciones.

Naisbitt(1982), menciona que cuando nuestro mundo exterior se torna mas global y
heterogéneo impacta nuestro estilo de vida, lo transforma y se percibe como
homogéneo, es cuando con mayor rapidez nos asimos a los valores mas profundos de

la propia cultura en cuanto a, religion, lenguaje, arte, literatura.

En la década de los 90's, se identifica al individuo como el elemento clave para el
cambio y surge la doctrina de la responsabilidad individual, “cualquier accién genera

consecuencias que el actor tendra que asumir en el tiempo”.

La filosofia de la responsabilidad individual también implica una responsabilidad global,

es decir, todos somos responsables de preservar los recursos y el planeta que
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compartimos. La satisfaccion de las necesidades béasicas y genuinas de trascendencia
y auto conservacion regresan, y se aplica el principio de cuidar y construir sin dafiar,
como resultado, también se cuida a los demas porque no se atentaria contra la
naturalezay la vida.

A partir de las teorias que perciben la naturaleza humana de manera integral (un ser
bio-psico-social-afectivo-cultural-ambiental-espiritual), se plantea un escenario realista,
desde mi punto de vista, ya que si el hombre tiende a formar grupos, debemos
considerar todo aquello que constituye su entorno y actiia como un factor que influye en

su desarrollo y comportamiento.

El esfuerzo en las organizaciones se ha centrado en las etapas de atraccion de talento,
retencion y desarrollo del mismo, dejando de lado las caracteristicas de nuestra
poblacion actual, es decir, el grueso de la poblacion en las organizaciones lo

constituyen personas

gue se encuentran en un rango de edad entre los 40 y 60 afios, y estadisticamente se
encuentra en aumento significativo, colocando a la organizacibn en una posicién
comprometida para: programar su reemplazo, disefar y aplicar el proceso de salida, y
en especial, la pérdida de conocimiento que esto implica cuando no tenemos control

sobre el proceso de desvinculacion.

lll. Descripcion del caso

El presente ensayo tiene como objetivo: elaborar un programa de Acompafamiento
como herramienta para generar el cambio en el proceso de desvinculacién en edad de

jubilacion.

El factor cultural es basico para poder construir la propuesta y generar el cambio, asi
como todo aquello que resulta de la interaccion de los participantes (familia,
instituciones, sociedad) y los valores, creencia, ritos, normas, codigos de conducta

explicitos e implicitos.



En base a lo anterior considero que es nuestra oportunidad para definir los elementos
y bases de convivencia de una poblacién en crecimiento como lo es la tercera edad,
gue puede enriquecer la vida de generaciones cada vez mas pequefias de jovenes que
incursionan en las organizaciones y no necesariamente tienen que iniciar de cero para

la generacion de nuevas estrategias.

Iniciaremos por la descripcion de los elementos clave de la cultura de la organizacion
para delimitar las premisas de accidon en el disefio del Programa de Acompafiamiento

para el personal de UP México.

V. Mision Vision

Misién
S10 » Educar personas para que, por medio del estudio, el didlogo y la
reflexion, busquen la verdad y se comprometan con ella.
« Promover en los universitarios -profesores y alumnos- un humanismo
cristiano que posibilite la construccién de un mundo mas justo, a través
del enriguecimiento de los saberes y el entendimiento entre los hombres.

Visién Ser la universidad con el mayor rigor cientifico y la maxima exigencia académica en
la generacion y transmisién de conocimientos, con fundamento en una clara postura
ética mediante la defensa y difusién del amor a la verdad, a la libertad y a la justicia,
siempre con base en un trato digno y personal.

V. Valores UP

Trabajo, Verdad, Amistad, Alegria, Servicio.




VI. Estructura UP
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Consejo de Direccién Consejo de Direccién Consejo de Direccién Consejo de Direccién

La Cultura UP recibiria bien un programa que le permita conservar y transmitir el
conocimiento de los colaboradores con mayor edad a las nuevas generaciones a través
de un proceso de transicion amable y digno. Quienes participen en este programa
pondran en practica los valores que han vivido por periodos significativos dentro de la
institucion como es el trabajo y la actitud de servicio.

De acuerdo con B.Grouard y F.Meston para dar inicio, requerimos identificar la
naturaleza de nuestro cambio, afecta a la estrategia, estructura, sistemas, procesos y/o
recursos de la organizacion.

En este caso afecta tanto al proceso de salida de la organizacion, como al Factor

Humano de la organizacion que vive el proceso de desvinculacion.
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Los Maviles del cambio que se identifican como externos son la Ley Federal del Trabajo
que determina la edad de retiro/jubilacion, asi como una Ley del Seguro Social que
limita la contratacion de personal jubilado de la propia institucion, es decir, la institucion
desarrolla colaboradores a nivel de reconocimiento nacional e internacional, pero no
puede recontratarlos una vez que obtienen una pension del IMSS.

Como moviles internos del cambio, podemos identificar el fortalecimiento de la
poblacion a través de compartir el conocimiento de quienes se encuentran proximos a
jubilarse con jovenes colaboradores en una transicion amable de habitos, rutinas de
trabajo que le permitira trascender a través de la herencia del conocimiento.

En cuanto a la rapidez y la duracion del cambio, en este caso, podremos iniciar una vez
gue se cuente con la autorizacion del Consejo de Direccidn para aplicar el Programa de
Acompafiamiento de manera permanente con sus constantes revisiones en base a los
indicadores y cambios en las necesidades de los participantes.

Para instrumentar el cambio, se propone seguir las diez claves para el cambio de

Benoit Grouard y Francis Meston (1995):

1. Definir la vision: objetivo del cambio y las grandes lineas a poner en marcha.

2. Movilizar: crear una dinamica de cambio ante los empleados, validar los
mecanismos definidos en la visibn y definir los principales ejes de mejora
asociados.

3. Catalizar: definir la estructura del proyecto y el modo de funcionamiento aptos para

apoyar, facilitar y acelerar el cambio.

Conducir: definir el conjunto de acciones para su 6ptimo desarrollo y resultado.

Materializar: poner en marcha el cambio.

Hacer patrticipar: garantizar la participacion de todos los colaboradores.

N o g A

Gestionar los aspectos emocionales, eliminar la resistencia y los bloqueos
provocados por el cambio.

8. Gestionar las relaciones de poder: re orientar las relaciones de poder para asegurar
la coherencia con la visibn y se promueva el cambio de manera eficaz.

9. Formar e instruir: preparar a los promotores del cambio para facilitar el proceso.
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10.Comunicar intensamente: comunicar de manera eficaz, ordenada para provocar la

participacion.

VIl. Desarrollo

Actualmente la poblacion total es de 897 personas, y cada afio durante los proximos
cinco, el 10% seré elegible para obtener la jubilacion por cumplir con el criterio de edad.
La edad de jubilacién en México es de 55 a 65 afios, para planes de pension privados y
del gobierno, solo una minoria conoce el detalle de los beneficios y como ejercerlos.

Las personas en un rango de edad actual entre 38 a 54 afos, requieren evaluar la
condicién individual para incrementar la posibilidad de obtener una pension por arriba
del promedio que le permita mantener el nivel de vida actual a la edad de jubilacion.

Es importante mencionar que la poblacién econ6micamente activa entre 24 y 37 afios
no son elegibles para un plan de pension por parte del gobierno, lo que requiere de la
aplicacion de una estrategia econdémica desde el inicio de su etapa laboral que le
permita generar recursos propios que garanticen una pension digna a la edad de

jubilacion.

VIIl. Demografia

Colaboradores elegibles por edad para Jubilacién
durante 2014

Niimero de colaboradores elegibles 2014
58-69 afios 25 3%
60-64 afios 44 5%|
65-80 afios 3%
Colaboradores

elegibles

Implementacién de Programa de Acompafiamiento para el retiro.

Colaboradores
2014 total
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Objetivo: Administrar un programa de comunicacion para dar a conocer los beneficios

de preparase para obtener el premio de la adultez, la jubilacién.

Situacion actual: actualmente la poblacion total es de 897 personas, y cada afio

durante los préximos cinco, el 10% sera elegible para obtener una jubilacion por edad.

Se otorga orientacion uno a uno al personal proximo a jubilacion en un periodo corto y

muy cercano a fecha efectiva.

Situacion futura: implementacion de un Programa de Acompafiamiento integral para el
personal proximo a la jubilacion con el fin de proporcionar las herramientas y el tiempo
de transicion necesario que le permita determinar un plan individual de vida en su
nueva etapa, asi como preparar el escenario que promueva la transferencia del
conocimiento a las nuevas generaciones.

Society for Industrial and Organizational Psychology en su Ultimo reporte de
investigacibon menciona cinco factores a considerar para el bienestar fiscal, fisico,

psicoldgico de personas en edad de retiro:

e Atributos personales.

e Preparacion previa al retiro de los diferentes factores
e Factores relacionados con la Familia

e Proceso de jubilacion orientado

e Programa de actividades después del retiro
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La siguiente tabla resume el impacto positivo o negativo de cada factor.

Achieving fiscal well-being in retirement

=
C

Factor

ategories

Individual attributes

Pre-retirement job - related factors

Family - related factors

Retirement transitions-related factors

Post- retirement activities

Or s emect

2MeCls 15 d

Influencing Factors
Financial literacy
Financial goal Clarity
Physical Health

Disrupted career path
Unemployment before retirement

More dependents
Cost related to dependent care

Financial planning
Retiring to receive financial incentives

Bridge employment
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Factor Cateqgories

Individual attributes

Pre-retirement job - related factors

Retirement transitions-related factors

Post- retirement activities

Influencing Factors
Pre-retirement health status
Health behaviours and habits
Financial status

Job-relates physical demands

Health insurance coverage in retirement
Health insurance cost in retirement

Bridge employment



Achievina psvcholoaical well-being

Factor Categories Influencing Factors
Individual attributes Financial status +
Physical Health +
Physical Health decline -
Pre-retirement job - related factors Woaork stress -
Job demands -

Job challenges -
Job dissatisfaction -
Unemployment before retirement -
Stronger work role identity -
Family - related factors Marital status (married vs. single/widowe +
Spouse working status (working vs. not) -
Marital quality +
More dependents -
Losing a partner during the retirement -
transitions
Retirement transitions-related factors Voluntariness of the retirement +
Retirement planning
Retirement earlier than expected -
Retiring for health care reasons
Retiring to do other things
Retiring to receive financial incentives
Post- retirement activities Bridge employment
Volunteer work
Leisure activities
Anxiety associated with social activities -

+

+ o+ o+ o+

Como resultado de la investigacién, todos los factores que tienen impacto en las tres
areas: fiscal, fisico y psicolégico, determinan el éxito de un proceso exitoso durante la
jubilacion.

El resultado determina la importancia de elaborar un programa integral que le permita
contar con la asesoria especializada para el Auto disefio de un Plan de Vida para la

etapa de Jubilacion.



IX Areas a considerar en el programa de acompafiamiento

Programa de Acompainamiento UP

RIQUEZA EN:

FiSICA CULTURAL SOCIAL




X Programa de acompafiamiento para el retiro

Programa de Acompanamiento UP

Un Plan preventivo

Actividades
1? Comao cambia el cuerpo vy que necesita
2° Identificacion de necesidades especificas
a3 espirituales y psicoldgicos

4*  |sociales y culturales.

5° | Habitos de vida

6° |Revisidn de visidn de vida

7 |Revision medica

8°  |Autodiagndstico

Tema alternativo

ion de mi nuevo plan de vida
a, corporal y material
ial, familiar y laboral.

Actividades
1 cualidades y limitaciones).
il Elaboracion de agenda por dia
3®*  |ldentificacidn de los buenos habitos
4 Que debo fortalecer y construir.
5%  |Vocacidn o misidn en lavida
i laborales, comunidad deportiva, cultural y

Dominio personal v espirtualidad
Actividades

1? Pensamiento y actitudes positivas
22 Fortaleciendo mi autoestima
3 Como participar y ayuar a los demas
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Programa de Acompanamiento UP

Un Plan preventivo Corte de Caja Identific n de riguez

Actividades Actividades
1" Comao cambia el cuerpo vy que necesita 1" Social
2 |dentificacion de necesidades especificas 2 Familiar
3*  |espirituales vy psicoldgicos 3° | Cultural y educativa

4* |sgciales y culturales. 4*  Profesional y técnica

5o Hahitos de vida 50 Economia / patrimanio

i Revisidn de visidn de vida i Ezpiritual y personal

i Revisidn medica T Analisis de alternativas gue involucran a otros

g Autodiagndstico a° Analisis de alternativas que dependen solo de mi.

Tema alternativo Tema alternativo

Elaboracion de mi nuevo plan de vida
area fi , corporal v material
ial, familiar y laboral.

Area econdémica

Actividades Actividades

1= cualidades y limitaciones). 1" Identificacion de recursoso
2e  |Elaboracion de agenda por dia 2°  |Direfentes tipos de pensidn
3 |dentificacion de los buenos habitos 3@ Elaboracion de mi presupuesto

4* Que debo fortalecer y construir.
5 |Vocacidn o misidn en lavida
g laborales, comunidad deportiva, cultural y

Temas alternati

Dominio pe al y intualidad

Actividades Actividades
L Pensamiento y actitudes positivas Recomendaciones
A Fortaleciendo mi autoestima Tanatologia

Como participar y ayuar a los demas




XI. Comunicacion

Xl.1 Canales de comunicacion:

mpresos

Posters

Folletos

Xl.2.Aliados

Internos

Consejo
de Directores
Direccion

Grupo de facehook v
linkedin

Grupo de facebook ¥
linkedin

_

Flayers, Revista, Correo

Talleres, Te invito un
café, Reconocimientos,

Conferencias, Sesiones
informativas, Feria de
Beneficios

Conferencias, Sesiones
informativas, Feria de
Beneficios

Externos

Especialistas

Up
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Profesores

Skandia,

Towers

Watson,
IMSS,



XIl. Implementacién de la Propuesta

Implementacion de la propuesta

TRANSFORMACION

CONSOLIDACION

Modelizacion Test

Generalizacion

Lanzamiento
pro
Abril 2014

Mejoras Imnediatas

XIl.1 Comunicar generando interés

Seguimiento de los resultados

Factores importantes a comunicar durante la campafia de comunicaciéon del Plan de

Acompafiamiento en el proceso de jubilacion:

La UP reconocer la participacion, dedicacion y excelencia en el trabajo diario.

El compromiso de la UP, y las organizaciones en general, también es compartir el

conocimiento, experiencia y facilitar la salida de profesionales en edad de jubilacion,

para que continten participando positivamente en la sociedad de manera activa.
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El proceso de jubilaciébn es Unicamente un proceso administrativo de cambio de etapa

para y abrir una nueva.

X1.2 Evaluacion

El programa tendra como factor de evaluacién exitosa el nimero de:

Personas inscritas al programa que participen en cada fase.

Participantes que se inscriba en el Plan de Ahorro para el Retiro.

Jubilados que elaboren su Nuevo Plan de Vida de manera integral, es decir, area
personal, social (familia, trabajo, etc.), econdmica, cultural y espiritual.

La evaluacién de cada sesion y participante permitird realizar los ajustes necesarios
para lograr exceder las expectativas de los colaboradores que viven el proceso de

cambio hacia una nueva etapa, la jubilacion.

XI.3 Calendario de actividades

Calendario de Actividades

Junio

Tarea 1 2 3 4
Elaborcion de contenido 01/042014; 15 1610412014
Revision de contenido 17/04/2014 3 20/04/2014

Elaboracion de cartas descriptivas 21/04/2014 7 28/04/2014

Revision de campafia de comunicacion 01/05/2014 10 11/05/2014

Confirmacion de Especialistas 12/05/2014 15 57/05/2014
Identificacion del grupo piloto 28/05/2014 5 30/05/2014
Evaluacidn del programa 03/06/2014. 2 05/06/2014

Lanzamiento del programa 06/06/2014 5 11/06/2014




CONCLUSIONES

El cambio de caracteristicas de los integrantes en la organizacidbn requiere una
respuesta diferente desde el proceso de atraccion y seleccion de talento, durante la
vida activa en el desarrollo de los colaboradores, asi como en el proceso de salida,
especialmente cuando ésta es por retiro o jubilacién ya que involucra un cambio activo
en todas las areas que afectan la vida del colaborador como son: familiar, social,

laboral, financiera, espiritual.

La organizacion tiene la responsabilidad de asesorar, orientar, y brindar el
acompafiamiento en el proceso de disefio que llevara a cabo el colaborador en su
nueva etapa al retirarse o jubilarse, considerando el impacto tanto individual como de

trascendencia al interior de la organizacién a través de la trasferencia del conocimiento.
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