
PREPARAR PARA LA JUBlLACION 0 DESARROLLAR EL 
PERSONAL? 

Leonel Monroy 

Jubilarse es manifestar slntomas de vejez, decrepitud, impotencia? 0 

por el contrario, goce pie no de las facultades humanas, capacidad para 
enfrentar la vida y asumir conscientemente la jornada que aun resta ? 

Es posible que no sea ni 10 uno ni 10 otro, 0 que tenga de 10 uno y de 
10 otro, vamos aver: al jubilarse una persona, se supone que 10 hace a una 
edad avanzada, entonct:s, ya no se es joven ni pIe no fisicamente; parte de 
todas esas dotes han sido gastadas en el camino. Por otro lado jubilarse 
significa un rom pimien to de tipo institucional mas que laboral 0 profesio­
na1. Es con la instiruci6n a la que me he adherido durante rnuchos arios 
con la que rompo mi vinculo; mi profesi6n y mi saber quedan y puedo 
seguir actuando en el medio social si las circunstancias 10 permiten. 

Pa ra algunos jubilarse significa, no hacer mas aquello que se venia 
haciendo y en consecuencia cambiar de oficio 0 no hacer nada. Esto ya es 
sintomatico y por agul se pueden estudiar algunos de los problemas que 
estan en la raiz del malestar laboral. 

Para algunos otros la jubilaci6n significa un desprendimiento que les 
causa pavor , una ruptura del cord6n umbilical, un caer en la "nada'" una 
perdida de la identidad . un convertirse en sombras y fantasmas a guienes 
lcs falta su propia corporeidad. Esto ya puede ser pato!6gico. 

Hay algunos mas afon unados que ven en la jubilaci6n un medio para 
completar Sl.l realizaci6n y su desarrollo y tienen d suficiente empuje y 
conviccion para aponarle significado y valor a su vida y a sus proyectos 
inmediatos. D esean y pueden com pletar brillan temente la jornada. Estan 
preparado para ello. 
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Hay algunos mas afortunados todavla que siguen trabajand o en el 
mismo grupo pero a niveles de mayor responsabilidad, co n vi.sio n mas 
universal, con mayor esplritu de donacion y de servi.cio, con mayor 
aluulsmo. Estos, pod dam os decir que han tenido un conti1'luom de 
desarrollo. En ellos el desarrollo no se ha detenido, siernpre ha est ado en 
progreso evolutivo. 

Lo anterior, aunque confieso, es una vision parcial, es enfocado desde 
la perspectiva del jubilado. Vamos a esbozar algunas de las posturas de la 
empresa ante el aspecto de la jubilacion. 

En algunos casos, para la empresa j ub ilar a alquien, significa poner 
termino a una relacion lab oral que ha tenido aspectos dcsagradables: mal 
desem peno, ineficiencia, confl ictos, inca pacidad, etc. 

En otros casos significa posibilidad de "sangre nueva" en la em presa. 
Esto tiene su contraparte en la pregunta ~por que la sangre vieja n.o 
permanece 10 suficientemente vitalizada para seguir nutriendo al organ:lsmo 
empresarial ? 

En otros casos significa, una perdida dolorosa, pues el que se jubila 
sigue siendo valioso para la empresa y es posible, indudablemente , que ella 
haya contribuldo a hacerlo valioso; estos casos son escasos, pero suficien­
temente relievantes para comprender e1 papel de las ins tituciones en el 
desarrollo del personal. 

En este articulo no vamos a discutir los aspectos legales 0 economicos 
de la jubilacion. Interesa al autor hacer unas observaciones sabre el papel 
de la empresa en la preparacion de sus futuros jubilados y tambien delinea­
re algunas sugerencias que son del marco propio de las responsabilidades 
del empleado. 

LA EMPRESA CREADORA DE CIRCUNST ANCIAS PARA EL 
DESARROLLO 

Si hay tantas formas de expresar e1 fenomeno de la jubilacion ante los 
empleados y tantas otras de entenderla y mani festarla la empresa, podre­
mos conjeturar que aunq ue dislmiles y en confl icto unas con otras, no 
podriamos enc ontrar un patron estandard de comportamiento empresarial. 
En realidad este es un juego en que la e mprcsa pol!e sus rr a i1 '-.1S y el 
empleado apona otro tanto. La e presa basicamente es creadora de 
circunstancias y el em pleado con sus circunstancias persona-Ie <Imalgama 
en su vida personal tan to las circuns tancias empresariales como 1 suyas 
propias y de all{ habra siempre un hombre en proceso de dcsarrdlo 
(retrasado, lento 0 avanzado). 
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No podemos pretender gue la empresa haga del hombre 10 gue conciba 
la empresa y ojala esta concepcion fuese 10 suficientemente buena, etica. 
Esto seda restarle al hombre libertad y autonom{a para conducir su vida y 
su J. stino. La empresa no puede interferir los destin os individuales, ni 
haC L'r de su personal una masa homogenea y estandarizada. Sf puede y es 
su deber crear circunstancias optimas para gue cada cual segun la expresion 
de su ser acoja agueUo gue es conducente a su desarrollo. 

Preparar para la jubilacion se sobreentiende como un deber empresarial 
y csta tarea, parece consecuente, hay gue hacerla cada dia, a 10 largo de 
todos los afios gue una persona pase en la empresa, y abarca todas las 
actividades de administracion de pel·~(..J nal v. gr. seleccion, evaluacion del 
desempefio, capacitacion, etc., que encuadran el marco legal en gue la 
empresa se relaciona con sus colaboradores. 

Por eso cuand ) hablamos de prcparar para la jubilacion no 10 enfoca­
mos como una actividad que se cumple cuando se aproxima el fin de la 
vida labored: por el contrario esto h;~ de tenerse en mente y como meta 
desde el principio. Preparar para la juLilacion es concebir el desarrollo del 
personal, como una cuestion global, como objetivo empresarial. 

De paso, cabe aqui la observacion de gue al igual gue la empresa se fija 
sus metas de desarrollo social, economico, etc., debe, al hacerlo, p1antearse 
cual sera el tipo de desarrollo de los colaboradores g ue va a facilitar la 
consecucion de esos objetivos. En verdad el desarrollo del personal es un 
objetivo justificado por S1 mismo gue ademas contribuye a realizar otros 
objetivos empresariales. 

plantearse el fenomeno de la jubilacion es estar haciendo evaluacion 
empresarial permanente, es hasta cierto punto estar justificando social­
mente la empresa; es mirar el presente con proyeccion hacia el futuro pero 
con vision historica de 10 gue paso. De todos modos las empresas son el 
resultado de los hombres gue las conformaron y as{ seguira siendo hasta 
que el muncio este manejado por robots gue pueden hacerlo todo, sin la 
participaci6n humana. 

CIRCUNSTANClAS E MPRESARIALES PARA EL DESARROLLO DEL 
PERSONAL 

El trabaj y su remuneracio 

La acrividad Clue desarrulla una persona en una organizacion debe ser 
10 sllf-ic:icllternente m,)t 'vamente por .{ sola para hacer1e sentir que en eJla 
",1 esta expresandu sus aptitudes , sus inct:reses y q ue esa act ividad 10 esd. 
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transformando cada dia. El trabajo para que ocupe una posicion digna del 
hombre debe contribuir a su crecimiento y a su desarrollo, debe facilitarle 
una com union permanente con su "hacer" y con el result ado de ese 
"hacer" . 

El trabajo 10 hace el hombre y no el trabajo hace al hombre. Debemos 
concebir 31 hombre como el sujeto propio del trabajol, es el el que 10 crea 
y 10 recrea; el que Ie da sentido y fin. 

Concebir el trabajo como una mercanda es deteriorar el sentido c'el 
trabajo; es vaJorar al hombre en base al aporte neto en productividad que 
hace a la em presa, 

Cuando pensemos que es 10 que el hombre gasta y usa al desarrollar 
una tarea, podremos darle un sentido distin to al trabajo y ala remuncracion 
de este. 

Todo hombre usa, al trabajar, su conocimiento que como tal es 
diferenciado de acuerdo ala preparacion y capacitacion adquirida, En esto 
hay una diferenciacion evidente entre uno y otro hombre. Pero es impor­
tame entender que cl conocimiento por sf solo no basta para manifestarse; 
es necesario clue el hombre mueva sus energ{as, su estado de 3. nimo, su 
siquismo, para hacer uso de eso que el posee como conocimiento. Podemos 
ver en tonces que el conocimiento no se gasta al usado; el que se gasta es el 
hombre: su dotacion fisica, biolllgica, slquica, to do 10 cual el usa y "con­
sume" al realizar una tarea manual , tecnica 0 intelectual. Desde este punto 
de vista el traba jo de dos hombres en una organizacion puedc estar dife­
renciado observando sus resultados, si estos son medibles 0 pesables 0 

tangibles (tantas toneladas, tantas unidades, etc.), pero empieza a ser 
dif{cil de diferenciar cuando no hay instrumentos fiables que nos permitan 
medirlo, v. gr., el quehacer del vigilante, del aseador, del director de 
relaciones publicas, etc. Las preguntas sedan: ~quien contribuye mas en la 
organizacion, el aseador, el vigilante, el gerente de mercadeo? Quien se 
gasta mas al traba jar? ~Quien gasta mas? 

£1 dilema de 1a valoraci6n del crabajo csta planteado en es os dos 
terminos. Quien contribuye y quien gasta y la solucion el1 1a mayor parte 
de las veces ha caido dellado del que se supone, "[{sica 0 imaginarian en­
te", que contribuye mas a la em presa aunado a esto can d agregado de su 
conocimiento y educacion (quien ha e!'icudiado m:l.s. yuien sabe mas). 

(1) Juan Pablo II. Laboren Exercens. 
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Esta es en realidad una situacion conflictiva para las organizaciones 
hey dfa y las posturas que ante este dilema adoptan produce en la mayor 
parte de las veces "malestar em presarial", apatfa, desmoti vacion, fatiga 
sfquica, problemas de comunicacion, etc. 

/'\ "alorar el trabajo, una parte importante es el producto del trabajo 
que como tal puede ser objeto de intercambio y entrar al drculo del 
mercado y alii puede tener su precio. En este sentido e1 producto del 
trabajo se puede "medir y valorar". Pero otro aspecto importante y mas 
significativo es que el traba jo en sf mismo no es el producto del trabajo sino 

el esfuerzo, la energfa, la vida psfquica que se gasta en hacer una pequefia 
o gran contribucion a la empresa. Esto no es posible medirlo, pero nadie 
10 puede negar y debeda ser una idea recurrente para valorar las contribu­
ciones de las personas en la empresa. 

~Quien gasta mas su sistema nervioso, el vigilante 0 el jefe de sistemas? 
~Quien manifiesta mas lealtad? Esta contraposicion la hago no porque su­
ponga que el trabajador de menor rango contribuya menos 0 mas 0 que se 
"gaste" menos 0 mas. Es con fines de sefialar cuan dificil es la valoraci6n 
de las contribuciones de las personas en la empresa y como la historia del 
trabajo muestra que ha decidido en gran parte categorizar a partir de 
hechos tangibles, visibles 0 pesables, pero ha fal tado la vision de 10 que 
realmente esta detras del trabajo: el espiritu del hombre aportando su 
plenitud, creciendo y /0 a veces deteriorandose. 

Una vision mas plena del hombre en relacion con el trabajo podda 
enriquecer el quehacer empresarial en este sentido. 

Las politicas de personal 

Reflejan la concepcion que la empresa tiene del hombre y del trabajo 
y de las relaciones de este con su trabajo. Proveen un marco legal y etico 
para el tratamiento de las situaciones surgidas de la relacion del hombre 
con su trabajo y con otro hombres: su jefe, subalterno, compafieros, etc. 

Las politicas de personal dan una imagen de la realidad del clima, de 
la moral en la empresa 0 bien de las intenciones 0 tendencias que delinean 
su comportamiento futuro. 

Buenas polfticas de personal pueden ser entonces el marco de referencia 
para la actuacion de las personas de la empresa y tacita 0 abiertamente 
xigen renovaci6n y cambio de actitudes en quienes las aplican. 
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Las polf ticas de personal inclu yendo aq u { aspectos de salarios, selec­
ci6n, evaluaci6n del desempeno, llamadas de atenci6n, capacitaci6n, etc., 
pueden y deben ser generadoras de desarrollo: estimularlo, promoverlo, 
exigirlo. Deben proveerle al que las aplica una visi6n de aq uello que quiere 
la empresa y la imagen ala cual ella aspira. 

Por buenas politicas entendemos aquellas que reflejen una concepci6n 
mas integrada del hombre, que expresen mayor confianza en las p o~ibili­
dades de desarrollo de las personas. Q ue muestren a la empresa como u n 
organismo 'oeiaJ creciendo arm6nicarnen te q ue COl tem plen fu ndam ntales 
principios ed cos y que provean as ! un marco de refere ncia q L1e per mita 
e ncuadrar la acci~1 n de tod os los colaboraclores de la em presa. 

poli ticas tales deben prove r i.r J c una armonla. Deben pcrm itir a C ~Jl 
uno de los colab oradores avanzar hac ia grad os 111 · yo res de conciencia y 
libertad. D ben mostrar el "hacia d ond,e vam os" y visualizar en la pd.ct ica 
que la em presa se pre para cada dia para alcanzar esa meta; poHticas 
creativas qu e trasluzcan el hombre nuevo q ue puede ser cada uno de los 
colaboradores y que apuntenhacia el futuro. 

Las poJiticas son para la empresa 10 qu e a myel de las personas consti­
tu ye el credo de fe y el m6vil que gUla la acci6n. Por ello hay que ser 
ccl oso en cuidarlas si tienen estas cualidades 0 ser acuciosos en creadas y 
dinamizarlas pues los tiempos modernos exigen cam bios y renovaci6n a las 
orgamzaClones. 

Considerar al hombre como centro de la em presa y de la actividad 
productiva puede hacer germin; pensamientos eticos que se traduzcan en 
pollticas y sean un parametro para la acci6n. Reflexiones como esta hacen 
falta al em presario, al dirigen te, si q uj~!"c seguir siendo gestor en los tiem­
pos modern os. 

Relacion jefe-subalterno, caracter pedagogico 

EI papel de jefe se ha mirado casi siempre como el de aquCl gue logra 
que los colaboradores a su cargo realicen y cum plan sus funciones y est.: 
es en general el pa tron de medida para el y sus colaborad ores. Desdt' el 
enfoque de este ar ticulo interesa el como se cia esta relacioll p ues eUa 
revel a la capacidad del jefe para orientar y contr ibuir .J desarrollo del 
subordinado. 

Pensar en el col aborador no como un media a trav':;s del cual sc consi 
guen resultados empresariales sino como ltn fi n en Sl nuSmo q ue crcclcndo 
y potenciando sus facultades puede contrib uir a q ue ta org'lnizaci6 11 
progrese y evolucione. 

http:organizaci.�n
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Creer que el hombre a quien dirijo ademas de estar alIi para realizar 
una tarea espedfica es alguien que no surge casulsticamente como miembro 
de mi grupo, sino que esta alli para confrontarme, para exigirme, para 
darme parte de sus valores y capacidad en el camino de mi propia realiza­
cion, es una concepcion que ayuda a que la direccion se humanice. Todos 
nos valemos de todos y de un modo u otro el personaje que esta a nuestro 
lado nos esta ayudando a pulirnos a decantar asperezas, a mejorar nuestro 
caracter, 0 en 6ltimas si aprovecho suficientemente la relacion, a conocer­
nos mas. Por ello digo que los colaboradores de un jefe no surgen por azar. 
Siempre hay una relacion mas profunda que 10 que la mera apariencia 
revela. 

Las relaciones jefe-colaborador deben tener el caracter de crecimiento, 
no de explotacion; de orientacion y guia, no de distractor; deben basarse 
en la creencia de que quien sabe mas y puede mas debe servir y ayudar 
mas; de que la relacion de trabajo es una oportunidad para impulsar las 
potencias propias y las de los que me colaboran. Es creer que las tareas 
que se hacen nos ayudan a transformarnos y que como jefe puedo 
contribuir a que mis colaboradores tengan relacion grata con el trabajo, 
con el am bien te de la em presa. 

Todo 10 anterior sustenta la conviCClOn de que la relacion jefe­
subalterno es una relacion pedagogica, no economica ni mercantil sino 
eminentemente educadora. Es diflcil concebirla asi cuando hemos estado 
acostumbrados a expropiar el result ado del trabajo de otro y cargarlo a 
nuestra cuenta como una realizacion personal, reconoci~ndo por ello un 
salario, agregando en otras una felicitacion y a veces sintiendonos mal por 
la capacidad manifiesta del que nos colabora ... sin embargo tenemos que 
empezar a concebir a la empresa como una comunidad educativa en la 
el hombre logra madurez y libertad personal, armonia y equilibrio interior, 
confianza y aplomo ante la vida. Una comunidad educativa que realiza 
los mejores valores humanos y los pone en circulacion en el medio social a 
traves de su personal. Una comunidad educativa en la que el hombre 
continua su desarrollo y aun a veces 10 transforma aportandole sentido y 
direccion a su vida. 

Suponer que el trabajo es algo tedioso y qu e continuara siendolo es 
resultado de b miopia con que se ha visto el papel significativo que este 
guarda en la vida ci \ h() mDre. 

Creer g ue el hombre viene a la empresa a uabajar porgue necesita un 
salario y {', tablecer un si tema de relaciones la orales, con tractuales que 
rc ponda . a esa creencia es desconocer a la empresa como un organismo 
social donde las relacirHles, el sentico de r ertenencia, la posibilidad de 
cxpres",~ las iacu1lal\ :s el anhelo de 5uperacion y el establecimiento de 
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la propia confianza en S1 mismo manifiestan el caracter de comunidad para 
el desarrollo que ella encarna. 

Podriamos preguntarnos si es muy peregrina la idea de que la empresa 
puede y de be ser una comunidad educativa y si, como en toda comunidad 
educativa, aquel que posee la autoridad debe ser el mas educado. 

En verdad el jefe en los tiem pos actuales y en el futuro tiene una gran 
responsabilidad: contribuir con su pensar sin prejuicios ni estereotipos, 
con su capacidad de juicio, con su capacidad para hacer aquello Clue es 
bueno pa ra el hombre a que el hombre n la empresa 0 en cualquier lugar 
en que desarrolle su tra bajo sienta q ue ta creciendo y que el ambiente 
que 10 rodea, em pezando por su jefe, es constructivo y edificante. Esto 10 
realiza el jefe concibicndo su funci6n en gran parte con el caracter 
respetable de una relacion pedagogica. 

La capacitacion: concebida como el ejercicio que permite el desarrollo 
de las aptitudes e intereses en funcion de los puestos de trabajo existentes, 
la capacitacion cumple una funcion esencial tanto para el desarrollo de la 
organizacion como para el de sus colaboradores. Requiere por 10 tanto una 
deteccion adecuada de las apti tudes y habilidades de las personas. Es una 
funcion que esta apoyada en un buen trabajo de selecci6n de personal, 
siendo esta la garan cia para una adecuada ub icaci6n de las personas en la 
organizacion y para una orientacion adec ua a de su desarrollo futuro. 

De paso vale la pen a anotar que la funcion de seleccion provee las 
condiciones m{nimas esenciales para el desarrollo futuro de los colabora­
dores y debeda quedar tacito 0 claro, en la mente de los empleadores que 
vine ulan una persona a una organizacion, que esta vinculacion exige de por 
S1 condiciones y circunstancias que permitan potenciar al maximo 10 que 
cada colaborador trae como base para su desarrollo. 

La capacitacion requiere pues un estudio de las aptitudes actuales del 
colabo rador en relacion con su puesto de trabajo 0 co n otros similares que 
pueda ocu par. Cuando la capacitacion se orienta a desarrollar aptitudes 
potenciales en funci6n de cargos de mayor responsabilidad estamos 
entrando pro piame n te en el terreno del d sarrollo del personal. T od o 10 
anterior significa q ue en las organizaciones, alguien, el jefe , e1 psicologo, 
el jefe de personal, etc. debe oeu arse de mirar pruspectivamente y en 
fo rma permanente e desempeflo de cada perso na c·:.ln u nos eficlen es 
indicadores que proyecten u desarrollo fururo . Es ag '! donde la organiza­
cion se pue e g uivocar pOl'q ue '1 l puede ser una acci0n unila era1 decidida 
par la instancia responsable de dl J nt tam oco pu de surgir esp mal1ca­
mente del individuo; debe ser mas bien consecuencia del intercam bio de I .. 
organizaci6n y el individuo e modo tal que surjan los comp!'omisos 
mutuos en base a limitaciones y posibilidades. 
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La capacitaCion es uno de los factores importantes para el desarrollo 
de las organizaciones, pero debe superar sus propias limitaciones en 10 
referente a la preparacion para los puestos de trabajo y trascender a la 
preparacion para mayores responsabilidades, para una comprension mas 
global de la empresa, una vision mas plena de la vida. As! se encamina 
verdaderamente a la dimension de desarrollo. 

La capacitacion es instrumental, uti! y pragmatica; el desarrollo rebasa 
y su pera estas categorias. 

De nuevo: preparar para la jubilacion 0 desarrollar el personal? 

Despues de los planteamientos anteriores doy a entender gue es impo­
sible preparar a alguien para algo, cuando se han perdido las facultades que 
10 hadan posible, 0 cuando no se "adiestro", durante su vida anterior en 
el desarrollo de esas facultades gue Ie exigira la nueva etapa. 

Es importante comprender que el desarrollo humano reguiere por 10 
menos una sucesion progresiva de experiencias y gue las ultimas estan 
apoyadas en las an teriores; 0 sea el desarrollo es evolu tivo, progresivo: a 
mayor edad se puede ser mas maduro, emocional, social, intelectualmente 
si, y es importante, ha habido preocupacion, circunstancias y disposicion 
para asimi!ar conscientemente las experiencias pasadas. De 10 contrario el 
desarrollo se estanca y puede "involucionar". 

Preparar para la jubilacion es algo que no se puede hacer en la jornada 
final de la vida; es algO que hay que empezar desde gue el colaborador 
ingresa a la empresa. Es algO gue ya deberfa venir abonado cuando el 
colaborador se hace miembro de la empresa. En ultima instancia es el 
juego entre sociedad (familia, escuela, educacion), organizacion (trabajo, 
grupo social, comunidad laboral) y otra vez sociedad (familia, comunidad, 
autoridad ejercida en base al cOliocimiento y ala sabidurla), el gue esta 
impllcito en el decurso de la vida humana y del cual es responsable parcial­
mente la organizacion laDoral. 

Un di!;::ma emprtsarial puede girar alrededor de la pregunta ~c6mo 
ingres6 el colaborador y como salio al jubilarse? 

Q ue t~' a", )' (jUe lleva al completarse el drculo sociedad, organizacion, 
~ociedad? Este cs un J ile ma que ti e ne milcho que ver con Ie:. responsabilidad 
social de la empnsa. 

http:Ul.Lli.lZ
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Caracterizacion de la edad de iubilacion 

Alrededor de la edad de los cincuenta arios los seres humanos van 
declinando en la pendiente de sus aptitudes [{sicas, pero si ha habido un 
desarrollo armonico e integral de sus pote!1cialidades psiquicas, animicas, 
espirituales, esta etapa no puede llevar ala decrepitud e impotencia; por el 
contrario la sociedad reclama el aporte sabio de personas que 1a pueden 
orientar y guiar en su destino. Esta puede ser una sana y eficaz conclusion 
de una vida adecuadamente desarrollada. 

A est" edad las personas pueden mirar las cosas y sucesos con mayor 
desapasionamiento, con mayor altruismo, con mayor objetividad; posible­
mente ya no persiguen fines personales sino que ven el efecto que su 
acci6n pueda causar en el conjunto total. Son capaces de mirar globalmente 
y aportar soluciones integrales. 

La declinaci6n fisica puede con tinuar pues se esd. sujeto a una ley 
biol6gica (hasta que se encuet1tre la fuente de la eterna juventud), pero las 
facultades s{quicas, especialmente el pensamiento puede seguir madurando. 
Es con este que el hombre se perpetua y trasciende las iimitaciones de su 
tiempo y epoca., Se puede llegar as! a la "venerable sabidurfa del anciano" 
(en este caso hombre maduro) a quien se consulta y de quien se nutre la 
gente joven. 

Cuando el desarrollo de las personas se ha visto alterado, es posible 
que se yea la entrada en la vejez con temor, con panico y que se haga todo 
10 posible por no enfrentarla adecuadamente; es decir no se esd. preparado 
para ella. De ahf que sobrevengan reacciones como la r).e querer aparentar 
juventud, plenitud [{sica, capacidad para asumir responsabilidades sin la 
suficiente preparaci6n. Es el con flicto para enfrentar 10 nuevo y aceptar 
otroS papeles 10 que causa problemas en esta etapa. POl' otra parte conside­
remos que cada dia nuestra sociedad esta menos pre parada para dade un 
"estatuto" de seguridad y bienestar a la vejez. EI cambio que paulatina­
men te se ha venido dando de una sociedad agrfcola a una sociedad 
industrial ha desplazado el cad.cter patriarcal del a.nciano condenandolo "­
un ser sin valor, sin usa y sin ider.tidad. Estos son asuntos de los que 
tendra que ocuparse muy pronto nuestra sociedad, pues son consecuencias 
que debe afrontar el desarrollo industrial , antes de que se conviert::.n en 
problema. 

Que se puede hacer? 

Ademas de las actividades formalmente establecidas en la funci6n de 
personal: adecuada selecci6n, b ena ubicacion , entrenamiento y capacita­
cion para el puesto de trabajo, reubicaciones oportunas cuando se reCtu'e ran 
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y de las di l'tsas ac ciones que se cler \ ran del cam po de las relaciones indus­
trial es: pulltic as de personal y sala rios adecuad()s , scguridad industria l, 
infow:dCltIOl': y cOl1l ulllcacio llc!., prcs taciw;.·s soc iales, e re" etc., todo 
es w mej orado en calidad con una visio n prospect iva , se pueden considerar 
tam bie ll lis aetividades de farma cion en disciplinas 0 a r tes distintas a las 
que LI pcrscna ej erce dell n o de la emp resa: 1a asi:i tenci a a carreras formales 
e ll las universidades 0 en centras de educaci6n superior intermedia, 0 

tecn ic a y tumbie n el desarrollo de habilidades potenciales en el campo del 
arte: pimura, modelado, ceramica, manualidades, musica, etc, etc. 

Estas 6ltimas, las actividades artlsticas, proveen al ser humano de 
experiencias que tienen que ver con su desarrollo cualitativo y que enno­
blecen su accion. Enriguecen por 10 tanto el ejercicio profesional haciendo 
al hombre mas pleno e integrado y proveen un medio para ocupar en 
forma adecuada el tiempo libre del que se dispone trabajando en forma 
creativa. Recordemos que jubilarse es entrar en una etapa de ocio remune­
rado, pero para que no se convierta en soledad y en empobrecimiento 
personal hay que llenarlo de una manera creativa. EI arte en sus multiples 
expresiones contribuye a cumplir ese cometido. 

El mundo fuera de la organizaci6n 

Para un gran sector del personal que pertenece a una organizaClon el 
mundo externo en cuanto a actividad y ejercicio de sus facultades persona­
les esta vedado. La empresa absorve gran parte de sus fuerzas y energia al 
igual que sus con tribuciones y es posible que lleguen a la edad de la 
jubilacion sin haber actuado profesional 0 vocacionalmente fuera de ella. 

Es un mundo que desconocen y al clial se Ie puede temer cuando se 
esta cercano a la jubilacion. La persona no na hecho los tanteos y ensayos 
ncces2,rios para ver como y en que forma podda aetuar eficazmente en el 
mundo externo a 1a empresa. Le cuesta trabajo ubicar su valor personal en 
un contexto distinto ala organizacion en la que trabaJ'a v permanece as! 

• I L 

en relacion simbiotica COll csta. 

Paree{' seT necesario em( nces crear a t raves del ejercicio lab oral -un 
es pacio (tiempo y actividad ) q ue Ie permita al trabajador asomarse al 
m un do luboral cxterno, a la sociedad .y encontrar all i la fuente de sus 
res t, n tes posib iJi J,ades que invite ll al esarrollo de vocaciones olvidadas, 
de ap t itudes '&0 desarrolladas, 0 anhelos de real izac ion no satis fechos. 

Estc espado I?oddamos darle el n om bre de "saba tico" y podda 
referlrsc a un ano continuo , u nos meses, etc. , l/ ue se Ie brindadan al 
"ohboraJo,: como una prestaci6n "supra s pecial" para que ubique su 
guehacer fu wu..l. 
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Podemos pensar entonces que todo colaborador que tenga 10 0 mas 
afios en la empresa adquiere este derecho y que la modalidad puede ser 
unica 0 acordada con la empresa, 0 bien se toma un ano com pie to a partir 
de los 15 anos laborales 0 bien un mes cada ano hasta com pie tar los doce 
meses. 

Serfa una especie de licencia remunerada, total 0 parcialmente, y todo 
esto con una adecuada orientaci6n y asesorfa por parte de un funcionario 
de la empresa adscrito a la oficina de personal. Despues de ese tiempo e1 
colaborador se reintegrada normalmente a la empresa. La modalidad y 
procedimientos para aplicar esta idea pueden ser variados pero 10 sustancial 
aqul es la idea: permitirle al colaborador tener una experiencia profesiona1 
o vocacional fuera de 1a empresa que Ie habilite para una comprensi6n 
mayor del contomo social y que Ie permita identificar posibilidades de 
accion futura de modo que se encuentre mas confiado y maduro a1 enfren­
tarse a la jubilacion y que 1a asuma conj)lenitud. 

La idea anterior puede ser mas detal1ada y eso 10 dejo ala inquietud de 
los lectores, podda ser objeto de ampliacion en un futuro si encuentra 
resona ncia. 

En conclusion: 

Preparar para la jubilacion es algo que esta re1acionado con el desarrollo 
del personal. Si este es preocupaci6n de las organizaciones la preparaci6n 
surgira como un flujo continuo de las actividades de desarrollo de personal. 
Si se ha descuidado, las acciones para preparar a los jubilados tendran 
pobreza en su eficacia. Sin embargo, alm as! algo se puede hacer, aunque 
solo persiga ocupar eJ espacio ocioso del jubilado. 

Preparar para la jubilacion esta inscrita dentro de las funciones relativas 
a la responsabilidad social de la empresa. pero puede tambien ser una 
actividad conjunta entre empresa y estado que implica definir la ellota de 
partieipaci6n de cada uno. 

Finalme nte pre par:: para la jubilaci6 es entender que las or garuza­
ciones, todas. son conju ntamente educadoras del ser humano y que cada 
uno . c homb re, la organizaci6n y la sociedad, tienc SI.! Ilivel y dime nsi ' n 
d e re ponsabilidad en se proceso. 


