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Resumen
En este trabajo se realiza un diagndstico en la organizacidn Plaza Minorista COOMERCA, con el propdsito
de implementar estrategias de bienestaral area de recursos humanos. En consecuencia, se hizouna
observacion para fortalecer algunos procesos de los cuales se le da prioridad al acompafiamientoy
orientacion de los colaboradores que se encuentrafinalizando su vinculo laboral bajo el marco legal de
la jubilacién. La propuestadel protocolo de intervencidn se sitia enel disefio deun plan de
desvinculacion laboral asistida por jubilacidon, con el objetivode brindar un acompafiamiento
psicosocial direccionado a sus respectivos procesos legales, ademas de un conjunto de estrategias que
posibilitan el reconocimiento individual, familiar y social para fortalecersu capacidad de autogestion,
generan estilos de relacién para la convivenciasaludable y propender eldesarrollo de un proyecto de
vida en aras de mejorarla calidad de vida. consecuentemente minimizar asi el impacto negativo que

conlleva dicho ciclo e incidir positivamente sobre la productividad y el clima interno organizacional.

Palabras clave: Diagndstico, estrategias, bienestar, fortalecer, acompafamiento, orientacién,

desvinculacion, jubilacién, organizacién, poblacién, vinculo, procesos, psicosocial.
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Abstract
In this work a diagnosis is made in the Plaza Minorista COOMERCA, with the purpose of implementing
welfare strategiestothe humanresources area. Consequently, an observation was made to strengthen
some processes of which priority is given to the accompaniment and guidance of the collaborators that
is finalizing their labor bond underthe legal framework of retirement. The proposalforthe intervention
protocol is situated in the design of a retirement-assisted work disengagement plan, with the aim of
providing a psychosocialaccompaniment directed to their respective legal processes, in addition to a set
of strategies thatallow individual, family and social recognition to strengthen their capacity for self-
management, they generate styles of relationship for healthy living and promote the developmentof a
life projectin orderto improve the quality of life. consequently, they minimize the negative impact that

this cycle entails and positively affect productivity and the internal organizational climate.

Keywords: Diagnosis, strategies, wellbeing, strengthening, accompaniment, orientation,

separation, retirement, organization, population, bond, processes, psychosocial.
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Introduccién
Este trabajo de grado es una propuestapara el dreade talentohumano de la Plaza Minorista
COOMERCA, contiene los lineamientos a través de los cuales pretende contribuiral bienestarde los
colaboradores que estan préximos al retiro por jubilacion.

La vida de muchas personas estd condicionada por el trabajo que realizan, este les aporta
estabilidad econémica, les da un lugar enla sociedad, los hace sentir Gtiles brindando seguridad e
independencia pararealizarnos como personas. La jubilacién generaincertidumbre y multiples
emociones debido al cambio de las condiciones a las que estaacostumbradala persona, afectando
diversas areas de su vida, especialmente lafamiliar, el aspecto social y econdmico, creandoa suvezuna
necesidad inminente de preparacion, aceptacidony adaptacidén a su nueva condicién.

El plan de Desvinculacidn Laboral Asistida por Jubilacidon es un proceso de sensibilizacién,
orientacion y capacitaciéon dirigido a los servidores pronto a jubilasen con el propésito de brindarles
herramientas que permitan adaptarse a su nueva etapade vida.

Cuandono se preparaal colaborador para la jubilacion el problemano estan solo para los
trabajadores jubilados, sino que también afecta el clima laboral de la entidad; pues los trabajadores que
guedan sufren de ansiedad porno saber cudl serdsu situacidn futura, cuando llegue el momentode

jubilasen, esto llevaa una bajade productividad y al posible deterioro de la imagen de la organizacion.
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1 Fase del VER
1.1 Descripcion de la Institucion
1.1.1 Historiade la Plaza Minorista

En enerode 1881 seinaugura el primer mercado cubierto de la ciudad, localizado en Buenos
Airesy todavia vigente: La Plaza de Flérez, construida por Don Rafael Flérez. En 1894 se inaugura el
mercado cubierto de Guayaquil.

En elafio 1954, se ordenael primer desalojo de los alrededores de la plaza, pero
infructuosamente, dado que posteriormenteen elaino 1959, se autoriza la instalacién de 241 puestos de
venterosambulantesy estacionarios. Luego de determinarla cantidad de comerciantes minoristas del
Pedreroy las Plazas de Castilla y Belén, que se ubicarian en la nueva Plaza Popular Minorista José Maria
Villa, se logré un acuerdo entre el Comité Coordinador de Guayaquil, el Alcalde Metropolitanoyla
Administracion de Empresas Varias de Medellin, en el cual se contemplé la forma como se adjudicarian
3.080 usuarios, estableciendo algunos aspectos como el canon mensual de arrendamiento, de acuerdo
con la destinacidn dellocal; asi mismo se establecieron normassobre eluso delsuelo enel area de
influencia directa de la Plaza, el sistema de transporte publico para la Plaza y algunos aspectos
administrativos.

Finalmente, la Plaza Minorista José Maria Villa fue inaugurada el dia miércoles 15 de agosto de
1984 alas 10:00 a.m. para dar solucién a la situacién cadtica organizacional que afrontabala antigua
Plaza de Mercado conocida como Guayaquil, El Pedrero, o Cisneros. COOMERCA -Cooperativade
Comerciantes de la Plaza Minorista tiene 3.300 locales, cuenta con un aproximado entre 8 mil y 12 mil
visitantes diarios. Hoy en dia y gracias a la Administracion de COOMERCA el principal indicador que
beneficiaa la comunidad de la Plaza y de la ciudad de Medellin es la seguridad, la armonia y tranquilidad
gue se siente en este espacio comercial, ademas, de cumplir eficientemente con la importante labor de

regular los precios de los productos de la canasta familiar.
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1.2 Razon Social
La empresa Cooperativa de Comerciantes de la Plaza Minorista (COOMERCA), tiene como
domicilio principal de su actividad la direccién, CALLE 55 A 57 80 barrio San Benito, en la ciudad de
Medellin, Antioquia. Identificada con NIT-8110054119, el teléfono de la Plaza Minorista es el
(604)3222575. Forma juridica como Organizacién de Economia Solidaria y se de dica a Actividades de
administracidn empresarial.
13 Principales Areas de Gestion
1.3.1 Area administrativa (COOMERCA)
Es hacer gestidn sobre los Recursos Humanos, Fisicos y Financieros con los que cuentala
entidad; para ello es necesario un valioso grupo de profesionales en economia,
contaduria, administracién de empresas, ingenieria de sistemas, secretariado y servicios
generales que dan apoyo constante a las labores del dia a dia.
1.3.2 Area Ambientaly de Servicios
Control y seguimiento alos desechosy residuos sélidos evacuados de los diferentes
sectores de la Plaza diariamente.
1.3.3 Area de Parqueaderos
El servicio de Parqueaderos se prestaen condiciones normales de operacién, buscando
siempre unaexcelente atencién anuestros clientes.
1.3.4 Area de Seguridad Y Brigadistas.
Esta drea operativa, enfocadaen la prestaciéon del servicio de seguridad a las

instalaciones de la Plaza.
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1.3.5 Bienestar Social
Entre los servicios que presta COOMERCA a su comunidad se encuentran: gimnasio,
brigadistas, parqueaderos, seguridad en la Plaza Minorista, aseo y mantenimiento
eléctrico y civil.
1.4 Misién
Administrar eficientemente la Plaza Minorista “José Maria Villa”, a través delordenamientoy
prestacidn de servicios integrales generando acciones sociales, ambientales, politicas y econémicas con
la aplicacién de principios y valores que permitan promover el mejoramiento de la calidad de vida de los
asociados, sus familias, empleadosy la comunidad contando con el desarrollo tecnoldgico y el recurso
humano calificado.
1.5 Visién
Consolidar la Plaza Minorista como el mejorespacio para comercializar y adquirir productos de
la canasta familiar, a los mejores preciosy con excelente calidad, con el trabajo y compromiso de los
comerciantes asociados, empleados y comunidad, para satisfacer las necesidades de nuestros clientes.
1.6 Estructura Organizacional

Figura 1

Organigrama Plaza Minorista COOMERCA


http://plazaminorista.com.co/portal/sitio/contenidos_mo_izquierda.php?c=356
http://plazaminorista.com.co/portal/sitio/contenidos_mo_izquierda.php?c=357
http://plazaminorista.com.co/portal/sitio/contenidos_mo_izquierda.php?c=361
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Nota. Estructura interna de la organizacion. Reproducida, COOMERCA

1.6.1 Andlisisdela Estructura Organizacional

La empresa Cooperativade Comerciantes de la Plaza Minorista, posee una estructura matricial

donde los equipos dependen de varios lideres ya sean externos o internos.

La dinamica administrativa de la plaza minorista José Maria Villa, estd siendo dirigida y

gestionada por la cooperativade comerciantes COOMERCA, a cargo de la Asamblea General, del

Consejo de Administracidny del Gerente. Siendo la Asamblea Generalel érgano maximo de

administracion de la Cooperativay sus decisiones son obligatorias para todos los asociados, el Consejo

18

de Administracion es el érgano permanente de administracién a las directrices y politicas de la Asamblea

General, elgerente es elrepresentante legal de la cooperativa, ejecutorde las decisiones de la
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Asamblea Generaly el Consejo de Administracidn por término indefinido. A partir de estos tres
organismos administrativos se establecerala denominacién de los funcionarios de la cooperativa que
sean necesarios para ejecutar las principales labores administrativas de la entidad.
1.7 Descripcion del Rol del Psicélogo desde el campo ocupacional

Actualmente la organizacién Cooperativade Comerciantes de la Plaza Minorista COOMERCA, no
cuentacon un psicdlogo organizacional, las funciones del departamento de Recursos Humanos son
lideradas por un profesional del drea administrativa quien desarrolla los diferentes procesos
empresariales correspondientes al departamento RRHH. Entre sus funciones se encuentran:

e Planificar, dirigir y coordinar las actividades del personaly las relaciones laborales, asi como las
politicas y practicas de una compainiia.

e Reclutary seleccionar personal, sabiendo concretamente cudles son las carencias de talentoy
qué perfil de persona podra encajar en cada puesto de trabajo.

e Organizar los procedimientos de capacitacién, promocion, transferenciay despido de personal.

e Evaluar el entornode trabajo teniendo en cuentaelambiente y el estado de cada trabajador.

e Llevaracabo la administracidn de personaly de trdmites como contratos, néminasy otros.

e De maneraconjuntacon el equipo gerencial, establecer objetivos estratégicos, planes de
desarrollo y prioridades.

e Reportary acompanar a la Direccion Generalen el disefio de estrategias para la consecucion de
metas econdmicasy de crecimiento.

e Recomendare implementariniciativas de recursos humanos, alineadas con los objetivos
estratégicos de la empresa.

e Asegurarel cumplimiento de la regulacién laboral colombiana vigente.

e Difundir campanfas sobre ética y acoso laboral, entre otras.

e Desarrollar, coordinar e implementar politicas de compensacién y beneficios.

1.8 Psicologia Organizacional -Fundamentacidn Teérica y Conceptual

Segun el Colegio Colombiano de Psicélogos (COLPSIC), en sus diferentes ambitos ocupacionales
establece la Psicologia Organizacional y delTrabajo como la comprensiény el estudio de los fenédmenos
resultantes de la interrelacion dindmica entre empleador-empleadoy entre individuos y colectivos.
Refiriéndose al conocimiento, argumentacidny aplicacién de los conceptos propios del campo

ocupacional que permiten identificar y establecer las diferencias entre los principales modelos tedricos,
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procesos, métodos, instrumentos y técnicas, asi como las implicaciones que éstas tienenenel
comportamiento de las personas, las dindmicas organizacionalesy los factores psicosociales producto de
la interaccién.

1.9 Funciones, procesosy su aporte de valor a la estrategia organizacional

1.9.1 Perfil Profesional y Competencias

El Colegio Colombiano de Psicologos (COLPSIC), concretaelrol del psicdlogo en el contexto
laboral como facilitador internoy externo de los diferentes procesos de Gestién del Talento Humano en
las organizaciones tales como: Planeacién estratégica de los Recursos Humanos, Andlisis y descripcién
de puestos de trabajo, reclutamientoy seleccidn de personal, contratacién y vinculacién, induccién,
evaluacién del desempefio, remuneracion, capacitaciény desarrollo, bienestarlaboral, seguridad y salud
en el trabajo, sistemas de informacién de recursos humanos.

El psicdlogo organizacional es un profesional con capacidad de sustentartedrica, conceptualy
metodolégicamente su quehaceren ellos diferentes escenarios de las organizacionesy del trabajo, asi
como de soportar sus acciones en el conocimiento cientifico producto de las investigaciones realizadas
eneldrea, para evaluar, disefiar liderar e implementar proyectoy programas de gerencia y gestion
humana, que permitan alcanzar las metas organizacionales y sociales e incrementar el bienestar
psicoldgico y la calidad de vida de las personas en el contexto laboral y organizacional.

1.10 Analisis DOFA de la empresa

Figura 2

Matriz DOFA Plaza Minorista COOMERCA



Reclutamiento y seleccidén de
personal deficiente.
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Ausencia de actividades, programas
y.’cr planes estratégicos para los
colaboradores en etapa de
prejubilacion.

FORTALEZAS

Utilidad de nuevas tecnologias
Planes de capacitaciones
permanentes

Ubicacion de ficil acceso y lugar
estratégico

Variedad en el mercado de la
canasta familiar y otros.

2.1

2

Competitividad con otras centrales
de abastecimiento

Tiendas de barrio ofrecen los
mismos productos a menor precio.
Cambios climaticos afecten tanto la
produccién como la venta de los
productos.

Pandemia mundial o local

Competitividad con otras centrales de

abastecimiento

Generacidn de fuentes de trabajo
indirectos (comidas, bebidas,
transporte, etc.).

Convenios con entidades externas o
tercerizacién de procesos
Abastecimiento de productos de la
canasta familiar

Fase JUZGAR

Priorizacion de la problematicamas relevante
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Ausencia de actividades, programas y/o planes estratégicos para los colaboradores en etapa de

prejubilacion.

Estos planes de retiro se convierten en una formade dar valor a la organizacién, la salida

definitiva de la actividad laboral se ha considerado un suceso clave en el ciclo vital de cada colaborador,

en este sentido como lo menciona Guevara(2013):
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La jubilacidn es un procesoinevitable en la vida laboral de una persona, el cual conlleva diversos

cambios ante los cuales los individuos deben generarrespuestas adaptativas y congruentes con

estasituacidn. Esta etapa representaunarupturaen el desenvolvimiento profesional de las

personas, tanradical que afectaal individuo entodos los aspectos de su vida, es decir, ensu

situacién econdmica, psicoldgica, social y familiar. (p. 104)

2.2 Marco referencial o tedrico, antecedentes del tema, marco conceptual y legal

2.2.1 Matriz Teorica

Tabla 1

Elemento Fundamentalde la Propuesta De Intervencidn

Titulo

Definicidn

Bibliografia

Organizacién

Unaorganizacidn es un conjunto de elementos,
compuesto principalmente por personas, que
actuan e interactian entre si bajouna
estructura pensaday disefiada para que los
recursos humanos, financieros, fisicos, de
informaciény otros, de forma coordinada,
ordenaday reguladapor un conjunto de
normas, logren determinadosfines, los cuales
puedenserde lucro o no.

Introduccidn a los Negocios
enun Mundo Cambiante,
Cuarta Edicion, de Ferrell
0.C., Hirt Geoffrey, Ramos
Leticia, Adriaenséns
Marianelay Flores Miguel
angel, Mc Graw-Hill
Interamericana, 2004, Pag.
215.
https://www.promonegoci
os.net/empresa/concepto-
organizacion.html

Psicologia
Organizacional

Los psicélogos involucrados en la psicologia
organizacional se preocupan porlos

temas de liderazgo, satisfaccién laboral,
motivacion delempleado, comunicacion,
manejo de conflicto, cambio organizacional y
procesos de grupo dentro de unaorganizacion.

Aamodt, M, (2010)
Psicologia
industrial/organizacional,
6a edicidn, Pag. 26.
http://repositorio.uasb.edu
.b0:8080/bitstream/54000/
1297/1/Aamodt-
%20Psicolog%C3%ADa%20
organizacional.pdf



https://www.promonegocios.net/empresa/concepto-organizacion.html
https://www.promonegocios.net/empresa/concepto-organizacion.html
https://www.promonegocios.net/empresa/concepto-organizacion.html
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt-%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt-%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt-%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt-%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt-%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf
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Bienestar
Organizacional

Bienestar organizacional es la capacidad de una
organizacion para ofrecery facilitar a sus
colaboradores las condicionesy procesos de
trabajo que permitan el despliegue de sus
fortalezas individualesy grupales, para conducir
el desempefio hacia metas organizacionales
sustentablesy sostenibles, construyendo un
activo organizacional intangible dificilmente
imitable." (2015, Felicidad Organizacional)

Marque, C,(2020),
Bienestar organizacional y
aplicacion de herramienta
de medicién, Pag.8
https://bdigital.uncu.edu.a

r/objetos digitales/15795/

bienestar-

organizacional.pdf

Offboarding

El Offboarding son todas aquellas actividades
gue se realizan con la finalidad de buscarque
los colaboradores concluyan satisfactoriamente
su relacién laboral con la organizacién. El
proceso de Offboarding debe sertan
importante como el de Onboardingdentrode
cualquier empresa.

Pérez, O, (2017), Qué esel
Offboardingy cdmo
aplicarlo con éxitoen tu
empresa, Pag. 2.
https://blog.peoplenext.co
m.mx/que-es-el-
offboarding-y-como-
aplicarlo-con-exito-en-tu-
empresa

Las empresas felices
son mas productivasy
competitivas

El 86,96 porciento de los directores de
Recursos Humanos espafioles consideran que la
felicidad en el trabajo es una estrategia
adecuada para mejorarla competitividad de las
empresasy que la crisis econdmicano esun
obstaculo para introducir medidas que
fomenten unambiente de felicidad en el
entorno laboral.

Carazo, J,(2010), Las
empresas felices son mas
productivasy competitivas,
Pag.5.
https://searchebscohostco
m.ezproxy.uniminuto.edu/|
ogin.aspx?direct=true&db=
Isdpd&AN=119814&lang=e
s&site=ehost-
live&scope=site

Concepcionessobre
calidad de vida laboral
en las organizaciones

El concepto de Calidad de VidaLaboral (CVL)
nace de una serie de conferencias desarrolladas
por el Ministerio de Trabajo de los Estados
Unidosenla décadade los setentay se
relaciona con la satisfacciéon que los
colaboradores experimentan en su trabajo
(Granados, 2011). Por otra parte, se tiene en
cuentaelincremento de la autonomia, esto con
el propdsito de fomentar procesos de
aprendizaje y humanizacién, incrementando la
participacion laboral (Walton, 1973).

Salas, M., Basante, Y.,
Zambrano, C.,
Matabanchoy, S.y Narvaez,
A. (2021). Concepciones
sobre Calidad de Vida
Laboral en las
organizaciones. Informes
Psicoldgicos, 21(2), pp.
209-227.
https://www.proguest.com
/parlsocsci/docview/26450
05916/5AED6EEEFAF54CB1
PQ/2?accountid=48797



https://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/15795/bienestar-organizacional.pdf
https://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/15795/bienestar-organizacional.pdf
https://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/15795/bienestar-organizacional.pdf
https://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/15795/bienestar-organizacional.pdf
https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-el-offboarding-y-como-aplicarlo-con-exito-en-tu-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-el-offboarding-y-como-aplicarlo-con-exito-en-tu-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-el-offboarding-y-como-aplicarlo-con-exito-en-tu-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-el-offboarding-y-como-aplicarlo-con-exito-en-tu-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-el-offboarding-y-como-aplicarlo-con-exito-en-tu-empresa
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://searchebscohostcom.ezproxy.uniminuto.edu/login.aspx?direct=true&db=lsdpd&AN=119814&lang=es&site=ehost-live&scope=site
https://www.proquest.com/pqrlsocsci/docview/2645005916/5AED6EEEFAF54CB1PQ/2?accountid=48797
https://www.proquest.com/pqrlsocsci/docview/2645005916/5AED6EEEFAF54CB1PQ/2?accountid=48797
https://www.proquest.com/pqrlsocsci/docview/2645005916/5AED6EEEFAF54CB1PQ/2?accountid=48797
https://www.proquest.com/pqrlsocsci/docview/2645005916/5AED6EEEFAF54CB1PQ/2?accountid=48797
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Programa de
preparacién para el
retiro laboral

El programa de preparacion para el retiro
laboral, se crea con el finde que los
funcionarios proximos a pensionarse y los ya
pensionados, desarrollen las habilidades
necesarias para afrontar adecuadamenteesta
nueva etapa, y adaptarse a los cambios que
estan por llegar. Lo anterior se lograra a través
de conversatorios, talleres lidicos y vivenciales
que les permitan descubriry fortalecersus
capacidades, teniendo en cuentalas diferencias
potencialesal interior de la esferalaboral,
familiares y social.

Lépez, C,(2017), Programa
de preparacién para el
retiro laboral, Pag.4.
https://www.hcup.gov.co/
assets/files/miscelaneos/dj
620190314140356-gr.pdf

Plan de accion
internacional de Viena
sobre el
Envejecimiento

La Asamblea Generalde las Naciones Unidas
decidid, en suresolucidon 33/52, de 14 de
diciembre de 1978, convocar en 1982 una
Asamblea Mundial sobre el Envejecimiento. El
propésito de la Asamblea Mundial eraque
sirviera de foro “para iniciar un programa
internacional de accién encaminadoa
garantizar la seguridad econémicay social de
las personas de edad, asi como oportunidades
para que esas personas contribuyeran al
desarrollo de sus paises”.

Asamblea Mundial Sobre el
Envejecimiento, (1982),
Plan de Accidn
Internacionalde Viena
Sobre el Envejecimiento
https://www.gerontologia.
org/portal/archivosUpload/
Plan Viena sobre Envejed
miento 1982.pdf

Articulo 262 dela Ley
100 de 1993.
establece: El
Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social

1. “El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
promovera la inclusién dentro de los programas
regulares de bienestarsocial de las entidades
publicas de caracter nacional y del sector
privado el componente de preparacidn ala
jubilacion”

2. Que los programas de preparaciénala
jubilaciéon deben propiciar el mejoramiento de
condicionesy estilos de vida y posibilitar a los
trabajadores espacios de reflexiéon que les
permitan tomar decisiones, basados en una
amplia informacién sobre los aspectos
involucrados en el retiro laboral por derechoa
pension.

DECRETO 36 DE 1998
(enero09) porelcual se
reglamentael literal c) del
articulo 262 de la Ley 100
de 1993.
https://www.suin-
juriscol.gov.co/viewDocum
ent.asp?id=1008434



https://www.hcup.gov.co/assets/files/miscelaneos/dj620190314140356-gr.pdf
https://www.hcup.gov.co/assets/files/miscelaneos/dj620190314140356-gr.pdf
https://www.hcup.gov.co/assets/files/miscelaneos/dj620190314140356-gr.pdf
https://www.gerontologia.org/portal/archivosUpload/Plan_Viena_sobre_Envejecimiento_1982.pdf
https://www.gerontologia.org/portal/archivosUpload/Plan_Viena_sobre_Envejecimiento_1982.pdf
https://www.gerontologia.org/portal/archivosUpload/Plan_Viena_sobre_Envejecimiento_1982.pdf
https://www.gerontologia.org/portal/archivosUpload/Plan_Viena_sobre_Envejecimiento_1982.pdf
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?id=1008434
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?id=1008434
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?id=1008434

25

23 Marco Tedrico

A continuacién, se presentael marco tedrico con base a un rastreo investigativo que orientay
amplia los conceptosy definiciones, el cual surge como respuestaala necesidad de realizar un
acompafiamiento por parte de Bienestar.

La Organizacién Internacional delTrabajo (OIT, 2016) define elbienestaren el trabajo, comoun
factor determinante enlasalud mental concretandolo como, “un estado de saludy bienestar (tanto
individual como colectivo) en el que los trabajadores desarrollan sus propias capacidades, trabajan de
forma productiva y contribuyen a sucomunidad” (pag. 36).

El Plan de Accién Internacionalsobre el Envejecimiento, aprobado enla prime ra Asamblea
Mundial sobre el Envejecimiento, celebradaen Viena, definiéd como uno de sus principios que: “La
preparacién de todala poblacidn para las etapas posteriores de la vida deberd ser parte integrante de
las politicas sociales y abarcar factores fisicos, psicoldgicos, culturales, religiosos, espirituales,
econdmicos, de salud y de otra indole (Asamblea General de la Organizacién de las Naciones Unidas,
1982)

Consecuentemente laOIT en surecomendacidn, plantea que: Los gobiernos deberantomaro
fomentar medidas paraque la transicidn de la vida activa a la jubilacion seafacil y gradual, y hacer mas
flexible la edad de derecho ajubilarse. Esas medidas deben incluir cursos de preparacién para la
jubilacion y la disminucidn del trabajo en los Ultimos anos de la vida profesional, por ejemplo,
modificando las condiciones, elambiente o la organizacion del trabajo, y fomentando una disminucidn
progresivadel horario de trabajo. (Organizacién Internacional del Trabajo, 1980)

En Colombia, el sistema de seguridad social integral creado por medio de la Ley 100 de 1993
contemplala obligacién de las entidades publicas de cardcter nacional como del sector privado, de
incluir dentro de los programas regulares de bienestar social el componente de preparacion para la

jubilacién. De igual manera, el Decreto 36 de 1998 delegaen el Ministerio del Trabajoy Seguridad social
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o quien haga sus veces, la responsabilidad de asesorar a las compaiiias, en la adopcién de los proyectos
de preparaciéon para el retiro que propicien el mejoramiento de condicionesy estilos de vida y
posibiliten a los trabajadores espacios de reflexidon que les permitan la tomade decisiones.

La indagacién frecuente sobre el bienestar humano en eldmbito laboral ha progresado
significativamente y es influyente desde varias disciplinas (Economia, Sociologia, Psicologia,
Neurociencias, entre otras), lo que ha permitido priorizar con mayor diligencia la naturaleza ylas
variables delbienestar en determinados contextos. Asipues, eltrabajo es base fundame ntalenla vida
ya que brinda posibilidadesy cubre multiples necesidades. Porello, es oportuno asumir el entorno
laboral como una zona de vital importancia fuente de bienestary calidad de vida. (Rodriguez, 2018)

Segln Desseny Paz (2010, como lo cité Rodriguez, 2018) el bienestar en las organizaciones
laborales comprende aspectos cognitivos y afectivos que son evaluados por medio de indicadores de
bienestar como son: valoracién del trabajo, reconocimiento personal, autonomia, expectativas de
crecimiento, apoyo, compensaciony orgullo. La medicién de estos indicadores favorece la planeacion
organizacional y permite implementaracciones orientadas a resultados.

Por ende, partiendo desde lainclusiéon de dichas disciplinas para la determinacién de las
variables de bienestar organizacional para la atencién de las diferentes necesidades en las personas, es
importante resaltar las relaciones entre los diferentes sistemas. Sise pretende trascender programas
asistencialistas y aportar a la calidad de vida de las personas que trabajan, es necesario conocery actuar
sobre variables de caracter sociocultural. (Hernandezetal., 2003, p.110). Esto pensado desde el
caracter humanoy extralaboral como medio de insumo para la organizacidn y administracién tanto en el
sercomo en lo material y particular, permitiendo asirelucir la identidady a su vezla intervencion de los
subsistemas parala fuerza unificada entornoal bienestarlaboral.

Es por ello, que en concordancia a este rastreo investigativoy en comparacion a otros estudios.

A través del pasado nos permitimos visualizar la realidad desde la actualidad sin dejarde lado los hitos
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importantes para llegar a la objetividad, teniendo en cuantala postura de Murillo, Calderény Torres
(2003). El bienestarlaboral se considera enla actualidad como una de las variables mas importantesen
la investigacién del comportamiento organizacionalal ser uno de los elementos socioculturales de la
organizacion, lo que obliga a su estudio para poder gestionar equipos de trabajo y empresas. (Mafud, s.
f., p. 240).

En la actualidad el concepto de Organizacidon no se puede concebirsin el ser humano, debido a
que el hombre, con sus necesidades, interesesy aspiraciones es quien le da sentido a las actividades que
desarrolla en pro de la organizacion. (Caicedo Valencia & Acosta Aguirre, 2012, p. 8)

Por lo tanto, es considerable resaltar las variables personales delindividuo en el contexto
organizacional, ya que de estas se desprende un marco subjetivo con impacto objetivoy colectivo
dentro de la organizacion. Segun Gutiérrez Carvajal & Polo Vargas (2020) “No obstante, la felicidad
también hace parte de un conjunto mas grande de variables conocidas como bienestar o salud mental;
gue comprenden ademas delbienestarsubjetivo, el bienestar psicolégicoy mas recientementeel

III

bienestarsocial” (Keyesy Grzywacz, 2005, p.179). Sin embargo, a raiz de estatendencia muchas
organizaciones han tomado la iniciativa de reemplazar el termino bienestar por el de felicidad.

De tal manera, también con un impacto organizacional importante donde las emociones juegan
un papelpredominante en eltrabajo. La inteligencia emocional establece que cada individuo,
particularmente en el campo organizacional y empresarial evidencia que cada colaboradores un mundo
compuesto porvirtudes, defectos, problemasy demds estados animicos que estdn presentesenla
organizacidn y contribuyen al ambiente laboral (Herrera, 2019, p. 13). En estacita sefalada, se puede
afirmar segln Herrera. La inteligenciaemocional esla formaen la que se puede influiren unapersona
para potenciar susvirtudes, fortalezas y en mas las debilidades para convertirlas en fortalezas logrando

grandes beneficios en la organizacion, estableciendo un puente entre elmanejo de lainteligencia

emocionaly el bienestar laboral para aumentarsu productividad. (Herrera, 2019, p. 14).
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Sin embargo, el bienestar organizacional implica pertenenciay compromiso taly como lo
interpretan Mayer, Allen (1991) en su modelo considerado multidimensional, en la distincidn de los
diferentes compromisos. Tales asi que el empleado se convierte enunapiezafundamentaldentrodela
organizacion (Peird, 1993), pues de él depende lasupervivenciay estabilidad institucional.

Estos autores distinguen entre compromiso afectivo (CA, recoge el deseo de seguir
perteneciendo ala organizacidn, alude a la vinculacién afectiva con la organizacion), compromiso
normativo (CN, referido al sentido de obligacidn hacia la organizacion) y compromiso de continuaciéon
(CC, contintian en la organizacion porque necesitan hacerlo). En algunas investigaciones el Gltimo tipo de
compromiso tiende a estudiarse diferenciando dos facetas; porunlado, la necesidad de continuar en
base a los costes asociados a dejarla organizacién (CCS, alto sacrificio) y, por otro lado, la necesidad de
continuar debido a la falta de alternativas de empleo disponibles (CCF) (Davilade Leén & Jiménez
Garcia, 2014, p.273)

Por otra parte, durante la indagacidn y el rastreo investigativo puntualizamos. Keyes, Shmotkin
& Ryff (2002) “sobre el bienestar, se pueden distinguir dos perspectivas: unaque explora el bienestar
subjetivo (BS) o heddnico (Diener, 1994) y otra que indaga el bienestar desde el punto de vista
psicolégico (BP) o eudaiménico” (p.2).

Por estarazon, la constitucidn delbienestar o felicidad depende de una perspectiva
multidimensional que considere diferentes factores. Esta permitiria invocar la combinacién de rasgos
subjetivos y objetivos, o una combinacidn de ambos. Esta sugerencia se sustentaen la variedad de
investigaciones que hay sobre el constructo bienestar o felicidad, por ejemplo, la integracion de
conceptos como eficacia, resiliencia, y optimismo, esto es, un conjunto de mecanismos que promueven
el bienestarylos aspectos objetivos (Escalante Gomez, 2016, p. 10)

Por lo tanto, vemos muy viable para la problematica a intervenir un acercamientoy adaptacion

a la medida multidimensionalde empoderamiento psicolégico aplicable en contextos laborales que se
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basa enelmodelo de empoderamiento de Thomasy Velthouse (1990). Estos autores establecieron que

el empoderamiento psicolégico estaba compuesto por cuatro cogniciones bdsicas impacto,
competencia, significado y autonomia (Bretones & Jdimez, 2022, p. 198).

Por consiguiente, como seresrelacionales se puede apreciar el nivel de satisfaccién, la conexién
o socializaciéon que hay entre las personas permite que ellos intercambien emociones, necesidades,
experiencias, motivacionesy acuerdos de comportamiento o normas de conducta que son utiles para
sobrellevaralgunas situaciones a las que se ven expuestos los seres humanos en su cotidianidad y mas
enun contexto organizacional. Las experiencias que las personas adquieren gracias a su trabajo, sus
relaciones interpersonalesy la posibilidad de adquirir un desarrollo personaly profesional, son factores
que influyen en la satisfaccién laboral de un empleado con su organizacidn y en la maneracémo estale
permite ir obteniendo una mejor calidad de vida y unamayor implicacion laboral. (Gomezetal., 2016, p.
4)

3 Fase HACER

3.1 Estrategia de Intervencion
3.1.1 Justificacion dela Estrategia

Este estudio se estdllevando a cabo conforme a las necesidades identificadas en la organizacion
Plaza Minorista, especificamente en eldreade bienestar, a partir, de alli se despliegala problemdtica
promovidaal retiro asistido, que hace referenciaatodas aquellas actividades que se realizan con la
finalidad de buscar que los colaboradores concluyan satisfactoriamente su relacién laboral con la
organizacidon de manera satisfactoria.

Con base a lo anterior, se planteadesarrollar un protocolo de intervencién con el propdsito de
garantizar que los programas de preparacion para el retiro laboral tengan como finalidad proporcionar
conocimientos, herramientasy competencias que favorezcan el bienestary la calidad de vida de los

pensionados durante lajubilacidn. La preparacién vista de esta manera permite a los pre pensionados
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visualizar los cambios a los que deberan afrontarse, planificar su nuevarealidad y mentalizarse para
asumirla positivamente, minimizar el impacto negativo que podria generarla desvinculacié nlaboral. De
estamanera, los roles y funciones que desarrolla el departamento de gestion de talento humano, se
orientan en trabajaren pro delbienestarde cada uno de los empleados que hacen parte de la
organizacidon desde elmomento de suincorporacién hasta su ultimo dia laborado (Pérez, 2017). Con una
adecuada preparacidon, este momento de la vida podria verse como una etapade oportunidades para
empezar proyectos, pararealizar actividades que estuvieron aplazadas a lo largo de los afios y/o para
crear nuevos escenarios de interaccion social.

3.2 Objetivo General

Disefiar un plan de retiro integral para los colaboradores préximos a la jubilacién de la Plaza Minorista
(COOMERCA), fomentando un acompafiamiento psicosocial que permita fortalecerelbienestarlaboral

de los empleados en sus Ultimos afios de trabajo cdmo estrategia organizacional.

33 Objetivos Especificos

e Sensibilizar alos empleados respecto alos distintos cambios de su vida a nivel individual,
familiar y social a los que pueden enfrentarse en el proceso de desvinculacidn laboral.

e Facilitar el desarrollo de habilidades para los colaboradores puedan adaptarse a la nueva etapa
de su vida de manera positiva a través de diferentes actividades, capacitaciones u orientaciones
psicoldgicas.

e Realizar un acompanamiento en el nuevo proyecto de vidade los colaboradores en estaetapa
crucial.

3.4 Plan de Intervencion

Tabla 2

Plan de Desvinculacion Laboral Asistida por Jubilacion
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Promover una actitud positiva en los colaboradores

Fase 1 | Sensibilizacién | Objetivo préximos a pensionarse con el fin de generar interés e
inclusionen el programa

Sesion | Actividades Objetivos Cronograma Recursos Indicadores | Medios
de

Verifica

cion

1 Tripticos Divulgar Papel, tinta, | Queel100% | Despleg
informacién impresora. dela able,

. Semana-1 . Lo
relativa al plan poblacion disefo.
de Diciembre reciba la
desvinculacion informacién
laboral asistida, 2022. correspondie
gue permita la nte del
habituacién con programa.
el programa.

2 Afiches Captar la Semana-2 Carteleras, Conseguirel | Fotos.
atenciéndel o papeles, 100% dela
publico selecto, Diciembre marcadores, | atenciéonde
provocando 2022. lapiceros, los
expectativae cinta. colaboradore
interés porel s.
programa.
3 Video Exponeral Semana-3 Computador, | La Firmas,
Instructivo publico un - pantalla. generacion memori
. Diciembre
contenido de preguntas | a.
especifico, 2022. e
buscandoel inquietudes,
dominio o la que un 70%
facil dela
comprension de poblacion
la tematica comparta sus
planteada. dudassobre
el proceso de
prejubilacion
4 Contacto Realizar un Semana-4 Celular, Lograr Registro
Telefénico primer . minutos. acercamient | sde
acercamiento Diciembre o de manera | llamada
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resaltando los 2022. extralaboral | s,
beneficios de del 100% en | contact
participar enel la poblacién. | o.
programa.

5 Invitaciones Facilitar la Semana-1 Papel, correo | Asegurarse Correo
participacién de electronico. | queel 100% | electrén

Enero .

los empleados, dela ico

por medio de 2023. poblacién (enviad

una invitacion reciba la 0s-

formal. invitacidn recibido
consu s),
debido invitacidé
contenido. n.

6 Perifoneo Estimular la Semana-1,2 | Bafle, 100% dela Mensaje
percepciéon y3 parlante, poblacién de |, audio.
auditiva del megafono. procesoen

. Enero A,
publico selecto, prejubilacidn
generando 2023. escucheyse
interésy enteredela
atraccién frente informacién
a las actividades referente al
propuestas. programa.

Fase 2 | Intervencion Objetivo Brindar estrategias a los colaboradores préximos a
pensionarse que permitaun adecuado desarrollo
psicosocial en los cambios que implicala nueva etapa
de suvida

Sesion Actividades Objetivos Cronograma | Recursos Indicadores | Medios

de
Verifica
cion

1 Aspectos Proporcionar Semana-4 Espacio Lograr Registro

legalesdela orientacion en enero 2023 (instalacién), | preparary sde
jubilacién materia juridica i sillas, conseguirla | asistenci
al personal T'em?‘,’ d'e computador, | educacién a, fotos.
proximo a duracion: pizarra, del 100% de
desvincularse 90 min marcadores. | la poblacién
para facilitar y enasuntos
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garantizar el Horario: relacionados
cumplimiento Jornadade la con
delos procesos | mafiana. legislacidony
legales propios jubilacion.
dela
desvinculacién.
Proyecto de Suministrar Semana-2 Espacio Alcanzar que | Registro
vida herramientas febrero 2023 | (instalacién), | el60% delos | s de
que permitanla . sillas, capacitados | asistenci
construccion de Tlem;?cl) de computador, | logren a, fotos
un nuevo duracion: pizarra, construiry
modelodevida | 90 min marcadores, | ejecutarsu
enelcual sea papel, proyecto de
posible definir Horario: lapiceros. vida a largo
objetivosa Jornadade la plazo.
partir de sus tarde.
posibilidadesy
necesidades.
Salud Fisica- Ofrecerun Semana-4 Colchonetas, | Obtenerla Registro
preventiva conjuntode febrero 2023 | Espacio participacién | sde
actividades ] (instalacién), | activaen su asistenci
[udicas, T'em?‘? de sillas, totalidad a, fotos.
pedagogicas, duracion: computador, | 100% dela
recreativasy 90 min pizarra, poblacién en
deportivas con _ papeles, los
elfin de Horario: juegos, diferentes
contribuir al Jorr~1ada dela marcadores. | ejerciciosy
mejoramiento manana. actividades.
dela calidad de
vida, la salud y
el bienestar.
Técnicas de Proporcionar Semana-2 Colchonetas, | Conseguir Registro
relajacion técnicasy marzo 2023 Espacio que el 50% sde
métodos ) (instalacién), | delos asistenci
P Tiempode .
psicolégicos . sillas, empleados a, fotos.
. duracién: L
para reducir el computador, | encondicidn
nivel de 90 min pizarra, de
activacion, marcadores, | prejubilacion
ayudandoenla papel, bafle. | logrenel

mejoramient
o desus




34

regulacion Horario: habitos y
emocional. Jornadade la estilosde
tarde. vida
saludable.

Educacion Permitir quelas | Semana-4 Espacio Activar un Registro

financiera personas marzo 2023 (instalacién), | 80% las sde
adquieran i sillas, capacidades | asistenci

. Tiempode
conocimientosy D computador, | entemasde | a, fotos.
. duracion: . .
habilidades pizarra, finanzase
basicas para 90 min marcadores, | informacion
administrar _ papeles. sobre
mejorsus Horar;o.d | tendencias,
recursos Jornadade la antecedente
financieros. manana. sy
novedades.

La Familia Implementar Semana-2 Espacio Promoverla | Registro
reflexiones abril 2023 (instalacién), | participacién | s de
sobre los ) sillas, del 100% en | asistenci

. Tiempode .,
cambios enla - computador, | la poblacién | a, fotos.

s duracién: )
dinamica pizarra, de
familiar y la 90 min papeles, prejubilados
formaen quese _ marcadores. | yla
debe ajustar j—lorar(ljo.d | apropiacidn
rn

para preservar ornadade fa delas
la convivenciay | tarde. diferentes
la unién. dinamicas.

Desarrollo Fomentarun Semana-4 Espacio Estimular a Registro

micro espiritu abril 2023 (instalacién), | un50% dela | sde

empresarial emprendedor ) sillas, poblacién en | asistenci
Tiempode ,
enlos o computador, | la autonomia | a, fotos.
. . duracion: .
funcionarios con pizarra, y el
el fin denuevos | 90 min marcadores. | empoderami
proyectos. entodel
Horario: emprendimi
JorTadadeIa entoen
manana. proyeccion
hacia el

futuro.
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8 Autoestima Lograr que las Semana-2 Espacio Aumentarla | Registro
personas mayo 2023 (instalacién), | calidad de sde
puedanderribar | _ sillas, vida de los asistenci

Tiempode
las barreras . computador, | empleadosa | a, fotos.
. duracion: . .
impuestas por pizarra, partir de la
ellas; y mejorar | 90 min papeles, participacion
la imagende _ marcadores. | activade un
ellas mismas Horario: 100%
mediante la Jornadade la esperando
acentuaciénde tarde. buen
un buen impactoy
concepto beneficio
propio. personal.

9 Derechosy Capacitar e Semana-4 Espacio Lograr que el | Registro
deberesdel informar, mayo 2023 (instalacién), | 50% de los sde
adulto mayor | retroalimentaci i sillas, empleados asistenci

. Tiempode
ondelas B computador, | enproceso a, fotos.
, duracion: .
garantias que lo pizarra, de
resguardan;asi | 90 min marcadores. | prejubilacion
como la _ tengan
apropiacién de Horar:jo.d | totalmente
las JorTa agefd claro sus
responsabilidad | Manana. derechosy
escomo actores deberes
sociales y ademasdela
ciudadanos. legislacion
social.

10 Estrategias de | Brindar Semana-2 Espacio Conseguir Registro

afrontamiento | diferentes junio 2023 (instalacién), | que el 80% sde
herramientasy ) sillas, dela asistenci
. Tiempode .
alternativas, o computador, | poblacién a, fotos.
. duracion: .
gue permiten pizarra, logre
dar respuestaa | 90 min marcadores. | empleary
dificultades _ apropiarse
personales- Horario: de los
emocionales, Jorgada dela recursosen
familiares y de tarde. las
interacciones diferentes
sociales. situaciones,
acciones,
€asos o0

eventualidad
esde
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caracter
social.
11 Crecimiento Promoverel Semana-4 Espacio Impactar al Registro
personal desarrollo de junio 2023 (instalacién), | 100% delos | sde
habilidades ] sillas, colaboradore | asistenci
Tiempode .
personales para B computador, | sratificando | a, fotos.
duracién: . L
alcanzar nuevas pizarra, la aplicaciéon
metas 90 min marcadores. | del
. | contenido
mejorarla Horario:
y . ) . orario propuesto,
calidad devida. Jornadade la sus
manana. diferentes
técnicasy
dindmicas
personales.
Evaluar el programa y si es necesario realizar ajustes, se
.. L. aplicaran por parte de profesionales de la psicologia o
Fase 3 | Evaluaciony | Objetivo . ‘
o carreras afines del Areade Talento Humano,
seguimiento . .
instrumentos tales como encuestas, entrevistasy
evaluaciones de retroalimentacién sobre las actividades
realizadas, de tal forma que permitan evaluar y medir
alcances, metodologiay objetivos delprogramaa fin de
mejorarlo
4 Fase DEVOLUCION CREATIVA
4.1 Analisis de cumplimiento de objetivos

Los objetivos planteados se desarrollaron con forme a la medida prescrita para un éptimo

acompafiamiento psicosocial de parte del area de recursos humanos hacia los colaboradores en esta

etapa crucial definitiva de desvinculacion asistida por jubilacion, se plantea la propuesta nutrida con tres

momentos especificos sensibilizacién, actividadesy evaluacién.
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4.2 Aciertos, dificultades y barreras en el proceso

Es importante destacarque la propuestarealizada crea un valor adicional al area de recursos
humanos de la organizacién Plaza Minorista COOMERCA, consecuente a que no existe ningin programa
o plan que este directamente relacionado al proceso de desvinculacion laboral asistida por jubilacion.

No fue posible hacer un primer acercamiento de maneradirecta con el grupo selecto, debidoa
diversas actividades de capacitacion ya preestablecidas en la organizacién; con base a lo anterior, el
diagnostico de las actitudes con colaboradores se suspende y se da inicio al plan de desvinculacion
asistida por jubilacidn con base a los elementosy prescripciones generales suministradas porla
organizacion.
4.3 Reflexidntedrica
4.3.1 Desde el modelo tedrico trabajado fue acorde a la propuesta realizada y desde el aporte
personal del equipo de trabajo

La desvinculacidn asistida por jubilacidon es una de las situaciones mas dificiles por la que
muchas personas atraviesan, puede llegar a ser positiva o traumatico produciendo cambios drasticos en
su dimension biopsicosocial (Ortega & Vasquez, 2021). Una politica de desvinculacién laboral asistida
por jubilacién es tan importante como la politica de seleccion de personal. Ambos son momentos
extremos enla vida laboral de untrabajador. En muchos textos de Recursos Humanos se plantean, se
desarrollan, se analizan un sinfin de herramientas que hacen del proceso de desvinculacidn asistida por
jubilaciéon una experiencia positiva. En consecuencia, sientendemos la gestién de recursos humanos
desde un punto de vista profesional o como “socios de negocios de las altas direcciones”, no podemos
dejarde prestar atencidn al valor de una metodologia que ayudatanto al trabajadorcomoa la empresa

a sobrellevarde un modo menos traumatico la desvinculacién delpersonal por jubilacién.
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Conclusiones

La propuestapresentada parece favorecerla necesidad de aplicar el Plan de Desvinculacion
Laboral Asistida por Jubilacidn dentro de la organizacién plaza minorista COOMERCA, ello implica que
estas funciones se sitien como parte de una politica y de una administracidon de los recursos humanos
renovaday asistida. A través de este programa, los empleados toman conciencia de la nuevasituacion,
desarrollan un balance de competencias en el que se valoran sus puntos fuertesy débiles junto conuna
evaluacién de su potencial a partir del cual se planificara su nuevo proyecto de vida.

Las empresas comprometidas con este tipo de programas experimentan importantes beneficios
los cuales puedenverse reflejados no solo en los empleados que han sido desvinculados por jubilacién,
sino también en los que siguen formando parte de la organizacién, incrementando la motivaciény el
compromiso, mejorando lacomunicacion interna, aumentando el sentido de pertenenciay reforzando
la cultura organizacional.

Los aprendizajes adquiridos en el diplomado organizacional nos proveen herramientas de gran
utilidad que nos permitenirrumpir enlos procesos organizacionales deldrea de recursos humanos con
el fin de desarrollar competencias para contribuir al buen manejoy gestion de informacién de la
compaiiia, siempre buscando un reconocimiento parala organizacion y un bienestar paralos

colaboradores, poniendo en frente lasalud y el bienestar con base fundamental.
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Descripcion de las Actividades, propuesta del Protocolo de Intervencion

Actividades Tematica Objetivo Descripcion de la actividad
Aspectos Preguntas sobre Proporcionarorientacién | Brindar un espacio educativo, de
legalesdela algunas leyes en materia juridica al asesoriaen la cual se informe sobre
jubilacién establecidas. personal préoximoa las diferentes dinamicas, tendencias,

desvincularpara
garantizar el
cumplimientode los
procesos legales propios
de la desvinculacién.

validez, actualizaciones y toda la
estructura juridica vigente que aplica
en el territorio colombiano con la
intencién de lograr su debida
aclaracion puntualy su
funcionamiento como tal, partiendo
desde elrégimen de transicién
pensionaly el sistemageneralde
pensionesregidoy controlado porla
ley 100 de 1993 expedidaporel
gobierno nacional garantizandole a
los empleados la capacitacion y el
aprendizaje, otorgandoles
autonomia en materiajuridica y
generandoenellos la cultura de
estaractualizado y al tanto del
entorno social politico que le
compete.

Proyecto de
vida

Concepciondel
futuro, ilustracion
de cémo se
imagina que esta
en5 o0 10 afos.

Suministrar herramientas
gue permitanla
construccién de un nuevo
modelo de vida en el cual
seaposible definir
objetivos a partir de sus
posibilidadesy
necesidades.

Ofreceruntaller dindmico,
actividades de contacto, un disefio
de pautas que permitaadoptar
caracteristicas potenciales parala
conducta, consiguiendo el
mantenimiento personaly el
fortalecimiento de la visién a largo
plazo, por medio de actividades
como: la rueda dindmica, juego de
roles. Consiguiendo también el
analisis de las diferentes variables
sociales que lo rodean, el refuerzo
enla toma de decisiones,
consolidacién de sus expectativasy
puntualizacidn de necesidades,
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aumento de la confianza,
autoestima, autosuperaciony
autoconocimiento, asi como el valor
del si mismo.

Salud Fisica-
preventiva

Reto personal,
crear una rutina de
ejercicios que
permitaauto
intervenirlos malos
habitos.

Ofrecerun conjuntode
actividades ludicas,
pedagdgicas, recreativas,
deportivas con el finde
contribuir al
mejoramientodela
calidad de vida, la salud y
el bienestar.

Realizar multiples dindmicas y
calentamientos fisicos, asi como
juegosrecreativosy ludicos con la
estrategiainicial deincitar la
liberacidon de las emociones, habitos
alimenticios, disciplina a seguiry
rutinas diarias, una serie de
ejercicios de activacién con el fin de
estimular las extremidades
superiores e inferioresy asi de tal
formael cuerpo completo,
proporcionando estiramientos que
ayuden a ejercitarel sistema
musculoesqueléticoy también el
relajamiento delsistemanervioso,
proporcionando a su vezinsumos
con la intencionalidad de generar
habitos saludables.

Técnicas de
relajacidn

Aplicarse a si
mismo las
diferentes técnicas
y métodos
disponiblesy
recomendados.
(Autoevaluacion)

Proporcionartécnicas y
métodos psicoldgicos
para reducir el nivel de
sobre activacion,
ayudandoenla
regulacion organicay
emocional.

Promovereintroyectaren la
poblacién un tratamiento personal
auténomo en cuanto a la aplicacién
de diferentestécnicasy métodos de
relajacién, de respiracidn, de
meditaciodn, rituales espirituales,
entre otras. Tales ejercicios u
opciones como; la respiracion
profunda, masajes, yoga,
aromaterapia, musicoterapia,
partiendo desde la diversidady la
necesidad de la activacién
organismica con el objetivode
mantener el control de si mismo,
empleando estrategias que permitan
el control de conductas ansiosas,
estresantes, depresivas o cualquier
otro sintomaamenazante.

Educacion
financiera

Testde educacion
financiera.

Permitir que las personas
adquieran conocimientos
y habilidades basicas para
administrar mejorsus
recursos financieros.

Lograr un ajuste subjetivo en cuanto
a las modalidades financieras en
temas como; estadisticas, gastos,
monedaextranjera, inversiones,
tendencias, negociosy finanzas,
economiay comercio, ahorros,
presupuestos, ingresosy egresos,
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entre otros. Ademas, sobre la cultura
financiera del pais, sus
caracteristicas y suimportancia
integrada con un disefiode
estrategias para la calidad de vida 'y
buenaconductafinanciera.
Desarrollando juegos o actividades
como lainclusién financiera,
recomendacidn de libros
importantes educativos, juegos de
mesa (Tio rico, Monopolio, entre
otros).

La Familia Preguntas sobre Implementarreflexiones | Brindar un espaciode manera
sistemas familiares | sobrelos cambios enla extralaboraldonde las personas
y tipos de sistemas. | dindmica familiar y la tenganla oportunidad de
formade hacerlesfrente | desintegrarse de suvida laboral,
para preservarla sentirse en un espacio libre y asi
convivenciay conservarla | explorary ponerse en ténica
unién. sociofamiliar compartiendo varios
puntos de vista, historias de vida,
sucesos, experiencias, anécdotas o
aventuras significativas. Dicha
actividad estaria guiada bajo
preguntas claves o estratégicas
segun los diferentes tipos de familia
y sus caracteristicas especificas, esto
con el objetivo de permitirun buen
desarrollo de la actividad, evitando
transferencias o disfuncionalidad.
Desarrollo Implementaciénde | Fomentarun espiritu Descubrimiento de potencialesa
micro un modelode emprendedoren través de dinamicas, talleres,
empresarial negocio. los empleados con el fin ejercicios y conversatorios que

dela creacién de
proyectos.

permitan activar el sentido personal
y su aporte de valor a la sociedad,
destacando suefios y aspiraciones,
jugando con la imaginacién y lo
inalcanzable, regido por la
exposicion de talentos. segln la
informacién obtenida compartir
mecanismosy estrategias para
potencializar las capacidades bajo
recomendaciones uopciones
emprendedoras para la nutriciéon de
ese factordiferenciador conducido
por elingenioy la creatividad.
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Autoestima Dibujolibre. Lograr que las personas Compartiendoen mesaredonda
puedan derribar las diferentes puntos de vista,
barrerasimpuestas por experiencias buenasy malas, y
ellas; y mejorarla imagen | disfrutando de un taller reflexivo con
de ellas mismas mediante | perspectivaintrospectivaa modo
la acentuacidnde un gue permita hallar el origen de los
buen concepto propio. malestares o molestias que
contribuyenala generacién de
barreras. Esto con el fin de aportar a
la fijacion de objetivos a partir de la
identificacion de fortalezasy
amenazas, bajo la aplicacién de
diferentes técnicas que aporten al
mejoramiento de la autoestima
alineando los autos y la baja
tolerancia a la frustracion.
Derechosy Ubicacién de Capacitar e informar, Abordaren primerainstancia el
deberesdel deberesyderechos | retroalimentacidonde las contenido de los derechosy deberes

adulto mayor

enpuestade
escenade diversas
situaciones.

garantias que lo
resguardan;asi como la
apropiacion de las
responsabilidades como
actoressociales y
ciudadanos.

establecidos bajo la legislaciéon
colombiana con el fin de conocery
sensibilizar en materia juridica-
practica a los empleados, abordando
eljuegoderoles, taller reflexivoy
mimicas con la intenciéon de crear un
proceso de vejezresponsabley
consolidar criterios importantes para
una mejor contribucién al medio
social.

Estrategias de
afrontamiento

Solucién de un caso
hipotético.

Brindar diferentes
herramientasy
alternativas, que
permitendar respuestaa
dificultades personales,
emocionales, familiaresy
de interaccion social.

Buscar un espacio que permita una
oportunidad de encontrarse consigo
mismo, acondicionando habitos
saludables, asi como pautasy estilos
a adecuar para la tomade
decisiones. Promoviendola
generacién de vinculos sanosy
relaciones estables, lasos de
interaccion, manejointerpersonale
inteligencia intrapersonaladoptado
dichos conceptos como material
importante y guia para
desenvolverse exitosamente ante
una situacién latente de dificil
manejo, creando responsabilidad
personaly social.
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Crecimiento
personal

Escribir un listado
de esos “suefios
llamados
imposibles” que
quisiera cumplir
algun dia.

Promovereldesarrollo de
habilidades personales
para alcanzar nuevas
metas

y mejorar la calidad de
vida.

Realizar un ejercicio cognitivo que
permita la identificacién de
creenciasirracionales y crear
colectivamente estrategias para
enfrentarlas, pretendiendo
potencializar el desarrollo personal
configurando la gestién del cambio y
su gran dimensién psicosocial;
incitando a la poblacién a aprendery
participar de cosas nuevas no
necesariamente de interés,
programacion de viajesy aventuras
gue marcan experiencias, inclusién
de voluntariados desarrollando el
sentido empaticoy su importancia,
asi como el acercamiento curioso al
arte, la culturay el deporte.




