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RESUMEN

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, que tuvo como objetivo
determinar los principales elementos que impiden la inclusién del adulto mayor en puestos
administrativos, segin un grupo de jefes en cinco empresas guatemaltecas. Para ello, se
selecciond una muestra a conveniencia de 30 gerentes, jefes o supervisores de empresas

guatemaltecas con diferentes giros de negocios.

La recoleccion de la informacion fue por medio de una escala de Likert que cuenta
con 25 preguntas, en el que miden ocho variables las cuales son: seleccidon y contratacion
del personal, formacion continua, organizacion del trabajo, planes de desarrollo profesional,
salud, conocimiento especializado, tiempo de trabajo y cultura de la empresa. El test se
administro de forma individual. Para el analisis de informacion se realizé por medio de las
medidas de tendencia central, graficas y porcentajes. Asimismo, los datos fueron analizados

a través de los programas Excel y SPSS.

En la investigacion se pudo concluir que los principales elementos que impiden la
inclusion del adulto mayor en puestos administrativos, segun un grupo de jefes en cinco

empresas, son los planes de desarrollo profesional, la salud y la organizacion de trabajo.

Se recomendo realizar programas de inclusion laboral para los adultos mayores ya
que ellos son capaces de realizar su trabajo como cualquier otra persona. Ademas, tomar en
cuenta los puestos de trabajo criticos para la edad, asi como también promover el desarrollo
de las competencias de los trabajadores mayores para fortalecer el plan de desarrollo
profesional en las empresas, tener la disposicion para la organizacion del trabajo a la hora
de la insercion de los adultos mayores promoviendo la rotacién de los puestos de trabajo
para que el adulto mayor tenga una mejor adaptabilidad al cambio y sensibilizar a los
colaboradores en la empresa para que tomen consciencia sobre la salud de los adultos

mayores.



I. INTRODUCCION

El ser humano evoluciona en el transcurrir de la vida, desde su concepcién hasta la
muerte. Segun Rice (1997), los periodos y etapas del ciclo de la vida del desarrollo humano
son: periodo prenatal, infancia, nifiez, adolescencia, juventud, adultez y vejez. En la Gltima
etapa, segun diversos autores, llamada vejez estan las personas que se encuentran en un

rango de edad de 65 afos en adelante.

Los adultos mayores al llegar a esta etapa sufren de cambios fisicos, emocionales y
cognitivos, teniendo asi como consecuencia no poder realizar muchas actividades que antes
desempefiaban en su vida diaria. Algunas veces estos cambios en sus actividades son
impuestos por la sociedad, la familia o por ellos mismos en los cuales hacen que las
personas de la tercera edad disminuyan su actividad fisica e intelectual ya que no se
encuentran tan activas como en su juventud. Sin embargo, tienen una esencia Unica y
especial llamada sabiduria. La sabiduria se obtiene mediante las experiencias de vida y el

conjunto de conocimientos que la persona ha adquirido, a lo largo de la misma.

Como se mencionod anteriormente, la sociedad impone a los adultos mayores dejar
de realizar distintas actividades en diferentes &mbitos, una de éstas es en el ambito laboral.
Hoy en dia los jovenes estan tomando las posiciones de los adultos y adultos mayores. Los
jovenes se estan apoderando de los puestos de trabajo en diversas organizaciones ya que
éstos tienen conocimientos actualizados de informacion como por ejemplo, la tecnologia.
Ademas, cuentan con horarios disponibles, son mas activos y dinamicos. Por otro lado, el
salario devengado por jovenes con menor experiencia suele ser mas bajo, lo que representa

un ahorro para las organizaciones.

En la actualidad es novedoso el tema de inclusion laboral dentro de las empresas. A
la hora de contratar personal, es muy importante velar por las capacidades que los
aspirantes tienen, en vez de tener prejuicios sobre elementos como el género, discapacidad,
edad, etc. La inclusion laboral trata de incorporar a las personas que se encuentran en una

situacion en donde usualmente se les excluye tanto en lo laboral como en lo social, para que



estas personas tengan un trabajo digno y asi tener una integracién social y un sustento
econdmico por medio de sus ingresos salariales. Asi mismo, estos pueden llegar hacer mas

activos desempefiando sus habilidades y conocimientos.

La principal razén de la presente investigacion es determinar el nivel de aceptacion
de un grupo de jefes en cinco empresas guatemaltecas respecto de implementar la inclusién
del adulto mayor en puestos administrativos, ya que es de gran importancia indagar sobre el
tema para obtener resultados sobre los factores que toman en cuenta las empresas a la hora

de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion.

Para profundizar con el contenido sobre inclusién laboral y los adultos mayores se
citara autores nacionales que realizaron estudios que ayudaran a extender y comprender el

tema:

Pineda (2017) realizo un estudio de tipo descriptivo, en el cual tuvo como objetivo
determinar cual es el nivel de informacion sobre inclusion laboral de personas con
discapacidad en los departamentos de Recursos Humanos de un grupo de empresas de la
ciudad capital con diferentes giros de negocios. Para ello, tom6é una muestra de 50
colaboradores que laboran en dichos Departamentos de ambos géneros y que oscilan en un
rango de edad entre 20 a 50 afios. Se utiliz6 un test, el cual consta de 36 preguntas cerradas
orientadas a medir el nivel de informacion de los encuestados, sobre inclusion laboral de
personas con discapacidad, el cual fue validado antes de su aplicacién por un grupo de
profesionales conocedores del tema. Para el analisis de informacion se utilizaron las
siguientes medidas de tendencia: media y desviacion estandar. Los resultados mostraron
que el nivel de informacion se sitda en una media de 69.94% con una desviacion estandar
de 0.13. De lo mencionado anteriormente se concluy6 que el nivel de informacion en el que
se encuentra la muestra respecto al tema de inclusiéon laboral, es nivel medio, lo que
significa que las personas tienen cierta nocion sobre el tema. Se recomend6 implementar un
diagndstico exhaustivo a la organizacion que desee realizar una inclusion laboral de
personas con discapacidad, para poder preparar al personal que labora dentro de la empresa

sobre el tema.



Ademaés, Kortscheff (2014) realiz6 un estudio con la finalidad de identificar y
conocer la percepcion de los gerentes de Recursos Humanos sobre la inclusién de personas
con Sindrome de Down al mundo laboral. Para esto se realiz6 una guia de entrevista semi-
estructurada de 15 preguntas donde se profundizaba en los temas de obstéculos,
actividades, desempefio laboral e identificacion de puestos laborales. El instrumento fue
aplicado a una muestra de 6 sujetos, y de tipo no aleatorio, con un estudio cualitativo con
alcance etnogréfico, ya que se enfoca en métodos y estrategias que emplean las personas
para dar su percepcion. Se eligieron a los sujetos en funcién de que fueran representativos
para la investigacion. Los sujetos son parte de organizaciones dedicadas al area de servicio
que apoyan la inclusion laboral de personas con Sindrome de Down y trabajan en el area de
recursos humanos; los mismos se encuentran entre los 29 y 37 afios de edad y tienen mas de
1 afio de laborar en la organizacion. La muestra es pequefia debido a la dificultad de
contactar con organizaciones que apoyen el programa de inclusion laboral. Se concluyo con
la investigacion que la experiencia de inclusion laboral de personas con Sindrome de Down
a las diferentes organizaciones ha sido satisfactoria y positiva. Los resultados reflejan que
las personas con Sindrome de Down a la hora de ingresar a laborar a diferentes
organizaciones con frecuencia se enfrentan con distintos obstaculos por el poco
conocimiento que los demas compafieros tienen ante esta situacion. También, dio como
resultado, que los gerentes de Recursos Humanos manifestaron que las personas con
Sindrome de Down que laboran dentro de sus organizaciones, tienen un buen desempefio
laboral, son constantes, fieles, detallistas, perfeccionistas y tienen un excelente rendimiento
laboral. Ademas, existe equidad en cuanto a la inclusion de las personas con Sindrome de
Down a las diferentes actividades realizadas por cada organizacion. Sefala que el 100% de
los sujetos indicaron tomar en cuenta a las personas como un colaborador mas y la gran
mayoria de empleados con esta discapacidad muestra una excelente participacion en las
actividades sociales y laborales de la organizacién
La recomendacion principal es continuar con los programas de inclusién laboral a personas
con Sindrome de Down y otras discapacidades. Se recomienda también ampliar la

investigacion con el mismo instrumento.



Por otro lado, Quiroa (2011) realiz6 una investigacion cualitativa con el fin de
conocer las expectativas por parte de un grupo de adultos mayores sin trabajo, ante la
posibilidad de obtener un empleo en organizaciones de diversa indole en la Ciudad de
Guatemala. Para realizar este estudio se abord6 a un grupo de catorce adultos mayores de
55 afos de edad, tanto de sexo masculino como femenino, en las que se encontraban
desempleados y que residian en diferentes sectores de la Ciudad de Guatemala. Se utilizd
como instrumento para obtener resultados, una entrevista semi estructurada, elaborada por
la investigadora, la cual se aplicd de forma individual a los sujetos. El instrumento fue
conformado por 7 categorias relacionadas con aspectos profesionales y psicolégicos de los
mismos. Tras documentar las expectativas de los sujetos, se obtuvo como resultado que la
mayoria de ellos no aspiraba a ser empleados nuevamente, debido a la percepcion de que el
mercado laboral actual no incluye a los adultos mayores para ser contratados, Yy
escasamente se contratan a estos en puestos operativos. Igualmente, se determind que las
expectativas laborales dentro del grupo de sujetos entrevistados, no dependen del genero de
los mismos, sino de su edad, rendimiento fisico y escolaridad, ya que la mayoria de sujetos
manifestaron que su rendimiento fisico habia decaido debido a su edad, manifestandose de
forma mas marcada en los sujetos con mayor edad dentro del grupo; por ello adujeron que
no tendrian un rendimiento fisico éptimo en sus empleos anteriores, ni en empleos futuros.
Por lo que recomendd a las empresas la valoracion de la rentabilidad de la experiencia que
poseen los adultos mayores en el campo laboral, ya que sus conocimientos implican

precision en cada una de sus acciones.

Por su parte Cojuliin (2006) realizd una investigacion con el objetivo de evaluar la
opinion de los Gerentes de los bancos nacionales y transnacionales del sistema al momento
de contratar personal de la tercera edad como asesores, esta fue de tipo descriptivo con una
muestra de Gerentes que laboran en los bancos nacionales y transnacionales que estén
registrados y autorizados por la Superintendencia de Bancos. Se utilizé un cuestionario de
22 preguntas de opcion multiple, en la cual se concluy6 que la mayoria de bancos cuenta
con asesores de la tercera edad que proporcionan asesoria tanto interna como externa. Los
resultados reflejan que en los bancos nacionales, el 67% respondié que no se tiene un

namero especifico de afios para la contratacion de personas mayores. Para los bancos



transnacionales el 56% respondid que no. Por otro lado, sobre que si las personas mayores
al momento de trabajar en su empresa, la discriminacion hacia ellas es provocada por los
prejuicios que se originan socialmente, en los bancos nacionales el 78% cree que no se
origina discriminacion por prejuicios sociales; un 11% respondid que si existe la
discriminacion causada por los prejuicios; otro 11% no sabe/no respondio. EI 22% de los
bancos transnhacionales contestd que si existen prejuicios sociales que originan la
discriminacion; el 45% dijo que no y el 33% no sabe/no respondid. Por lo que la autora de
la investigacion, concluyé que los riesgos mas comunes que se enfrentan a las
organizaciones, los bancos nacionales y transnacionales respondieron el incumplimiento de
trabajo y los problemas de salud asi entre otros se puede encontrar que la falta de

conocimiento de tecnologia podria afectar e impedir su rendimiento.

Por ultimo Contreras (2005) realizé una investigacion con el fin de revisar las
posibilidades educativas que tiene el Adulto Mayor guatemalteco en lo relativo a la
Ensefianza Superior o Universitaria; determinar si en Guatemala es factible la creacion de
un Diplomado universitario especificamente para el Adulto Mayor. Sefiala que existe un
aumento de la poblacion Adulta Mayor en Guatemala y estd determinando la atencion y
cobertura de necesidades especificas por lo que esta obligando a impulsar programas de
educacion permanente mas eficaces, debido a que al retirarse de la vida activa y/o laboral,
el Adulto Mayor esta insertandose a un segmento de la poblacion que en Guatemala, a
diferencia de otros paises del mundo, todavia permanece pasiva e improductiva. Esto ha
tenido como consecuencia del deterioro no solo en sus capacidades fisicas y mentales de la
poblacion longeva sino que en la pérdida de la trascendencia histdrica de sus experiencias
y conocimientos. Para desarrollar la investigacion, se cubrié el tema tanto desde la
perspectiva del propio Adulto Mayor mediante una muestra de 100 de ellos, como desde la
perspectiva de expertos profesionales en docencia universitaria y profesionales con
especializacion en la atencién de personas mayores de 60 afios de edad, todos ellos

entrevistados individualmente.

Contreras sefiala que también se analizaron los programas dirigidos al Adulto

Mayor que sin otorgar grado académico que ofrecen algunas universidades guatemaltecas y



entidades privadas y publicas; se estudiaron las carreras universitarias extranjeras disefiadas
especificamente para el Adulto Mayor; se conocieron estudios realizados nacional e
internacionalmente acerca de las capacidades cognoscitivas del Adulto Mayor y se
estudiaron los innovadores proyectos que ya estan en marcha en las cada vez mas
frecuentes Universidades para la Tercera Edad en el mundo, en las que ya se aplican
estratégicas y meétodos geragogicos-Pedagogia del Adulto Mayor-. Como resultado se
puede verificar que en Guatemala existen organizaciones privadas y publicas que se han
ocupado de la atencion del Adulto Mayor como funcién implicita en su razén de ser,
motivo por el cual su enfoque se ha orientado basicamente al servicio y la cobertura de sus
necesidades materiales y de esparcimiento, no asi las posibilidades de desarrollar acciones
académicas, de actualizacion o de promocion de un modelo de envejecimiento activo.
Sobre los resultados, sobre una base de 6 integrantes de la muestra 2, sefiala que los 6
integrantes tiene una opinidn que la infraestructura del campus universitario es poco
favorable, 4 de ellos sefialan que las destrezas cognoscitivas fuera de practica y ejercicio
mental aletargado es una dificultad que podrian enfrentar los adultos mayores al participar
en una Carrera Universitaria. Ademas, los 6 estuvieron de acuerdo de que si fuera creada la
Carrera, abriria nuevas oportunidades académicas y existenciales a los Adultos Mayores.
Por otro lado sefiala que sobre una base de 6 integrantes de la muestra 3, recalca que 5 de
ellos tienen opinion favorable sobre los beneficios psicologicos al elevar la autoestima y
mejorar el sentido de continuidad y trascendencia, 4 de ellos tienen opinion favorable en
que brinda beneficios fisioldgicos al ejercitar el cuerpo y la mente. Sefiala también que
respecto a las dificultades que podria enfrentar el adulto mayor participantes, dice que 6 de
los 6 integrantes tiene una opinion favorable ante la falta de transporte de ida y vuelta, 4
sefialaron que la infraestructura y condiciones del campus universitario son poco cémodas
para su desplazamiento, 3 de ellos sefialaron que los recursos econdmicos son insuficientes
para concluir la Carrera y 2 de ellos sefialan que lo problemas de adaptacion al ambiente

universitario.

También es importante mencionar que el tema de inclusion laboral y los adultos
mayores ha sido abordado e investigado internacionalmente, por lo que a continuacion se

presentaran estudios de paises extranjeros:



Yanez, Maldonado y Del Risco (2016) realizaron un estudio en Colombia en
la que tuvo como objetivo identificar los factores relacionados con la participacion en la
actividad laboral de la poblacién adulta de 60 afios 0 mas. Se utilizé la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH) 2014, se estimé un modelo de regresion logistica. La Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) tiene cobertura a nivel nacional, y cuenta con una
muestra de alrededor de 362.000 individuos pertenecientes a 107.000 hogares ubicados en
las zonas tanto urbanas como rurales del territorio nacional; se excluyen los Nuevos
Departamentos, es decir, la muestra cubre 24 departamentos y 437 municipios. Para este
andlisis se tuvo en cuenta la informacion para la poblacion adulta de 60 afios 0 mas, lo que
dej0 una muestra de aproximadamente 91.400 individuos. Como resultado de ello, en
Colombia existe un porcentaje significativo de poblacion mayor de 60 afios que continda
haciendo parte del mercado laboral. Pero no precisamente como resultado de la efectividad
de dichas politicas, ni como conquista de espacios por parte de un sector de la poblacion
gue no es protagonista en las discusiones sociales. Los resultados reflejan que el 26% de la
poblacion mayor de 60 afios aun se encuentra inmersa en el mercado de trabajo. Mientras
un 40% de la poblacion se encuentra subvalorado si se incluyen las actividades de
reproduccion cotidiana no remuneradas que realizan en sus hogares y en las comunidades
que pertenecen. Esto es el reflejo de la necesidad de supervivencia de un colectivo de
personas que han corroborado que trabajar durante toda su vida no les ha propiciado los
medios necesarios para gozar de lo que se podria considerar una vejez digna. La
probabilidad de que un adulto de 60 afios 0 mas trabaje incrementa cuando éste posee
caracteristicas como ser hombre, ser jefe de hogar, o poseer educacion universitaria, y se

reduce considerablemente cuando recibe ingresos por concepto de jubilacion.

Asimismo, Thumala, Arnorld, Massad y Herrera (2015) realizaron un estudio
titulado Inclusion y Exclusion Social de las Personas Mayores en Chile con el objetivo de
caracterizar opiniones, expectativas y evaluaciones respecto a factores que facilitarian o
dificultarian la adecuada integracion social de la actual y futura poblacién envejecida. Se
utiliz6 una encuesta que fue aplicada durante el primer semestre del 2015 a 1200 personas,

la medicion es representativa a nivel nacional con un margen de error del 3%. Los



resultados reflejan que el 72.9% de los encuestados, tiene la percepcion que los adultos
mayores pueden velarse por si mismos. Asimismo, el 4,2% de los encuestados atribuye a
los propios adultos mayores la responsabilidad por su propio bienestar. Por otro lado, la
mayoria de los chilenos, con un 54%, se manifiesta dispuesta a pagar un impuesto para
asegurar el bienestar de los adultos mayores. Entre las conclusiones se destacan las
percepciones respecto a la carencia de soportes institucionales para enfrentar los cambios
demograficos, imagenes de la vejez que desestimulan actitudes y conductas proactivas para
prepararse y afrontar de manera positiva y saludable esta etapa de la vida. Los resultados
son preocupantes y motivan a la reflexion académica, actualizan antecedentes para
instituciones publicos, privados y de organizaciones ciudadanas y -dado que resultan de la
aplicacion de un instrumento que se emplea bianualmente desde el afio 2008- permiten

establecer comparaciones de tendencias.

Por otro lado, Martinez, Gomez, Carrasco, Fernandez y Ortiz (2011) realizaron un
estudio en Espafia con el fin de realizar un primer abordaje al estudio de algunas de las
variables que pueden favorecer el aumento del empleo en las personas trabajadoras de
mayor edad en Bizkaia. Para ello, se han realizado dos estudios siguiendo diferentes
metodologias. En primer lugar, se ha desarrollado un estudio de corte cualitativo destinado
a conocer las opiniones de algunas de las personas mayores desempleadas de Bizkaia, lo
cual permitio identificar algunas de las barreras que, bajo su punto de vista, les dificultan el
acceso a un nuevo empleo, entre las cuales destacan la edad y la falta de formacién y
cualificacion. La percepcion negativa y estereotipada que se aprecia en los discursos de las
personas que han colaborado en este primer estudio hace reflexionar acerca de los

estereotipos existentes hacia las personas trabajadoras de mayor edad.

Con este objetivo se ha llevado a cabo un segundo estudio de caracter cuantitativo
que ha permitido obtener una primera fotografia acerca de las actitudes y las percepciones
que predominan hacia la persona trabajadora de mayor edad, centrdndose en tres grupos
concretos: la poblacion trabajadora en general, las personas ubicadas en puestos de
direccion y gerencia, y las propias personas trabajadoras mayores. Las personas que han

colaborado en el estudio han sido 313 trabajadores y trabajadoras con una edad media de
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40,69 afios (DT = 10,7) y un rango de 19 a 62 afios. El 56,2% eran mujeres y el 43,8% eran
hombres. Hay una mayor proporcion de personas casadas (58%) y solteras (38,5%). Con
respecto a su nivel educativo, mas de la mitad de los participantes han finalizado estudios
universitarios superiores (54,3%). El 23% ha realizado estudios universitarios medios y el
15,7% ha finalizado el bachiller superior. Una menor proporcion presenta Gnicamente
estudios primarios (7%). Los resultados obtenidos permitieron concluir la existencia de una
serie de estereotipos relacionados con la edad y que responden a una supuesta falta de
adaptacion a los cambios y dificultad para adquirir nuevos conocimientos, lo que favorece
su exclusion de programas formativos y de reciclaje, contribuyendo de esta manera al logro
de una mayor obsolescencia en sus aptitudes y a una salida prematura de su puesto de

trabajo.

Por su parte, Aguilar y Cardona (2016) realizaron una investigacion de tipo
cualitativo exploratorio de fuente primaria, con seleccion por bola de nieve por medio del
método historico-hermenéutico con el fin de explorar la seguridad economica de
los adultos mayores en Medellin, Colombia, asi como sus fuentes de ingreso Yy
transferencias econOmicas, desde wuna mirada comprensiva. Se entrevistaron
quince adultos mayores y cinco especialistas en el tema, a los cuales se les indago por
aspectos relacionados con sus condiciones economicas y se analizd la informacion, como
una teoria fundamentada, donde emergen categorias de los textos. Como resultado se
obtuvo que los mayores se sienten inseguros economicamente al no contar con ingresos
fijos y suficientes que les permitan vivir de manera autébnoma e independiente; menos de
una tercera parte cuenta con ingresos provenientes de un empleo, el cual es informal en la
mayoria de los casos. Por otro lado, las transferencias por pension y jubilaciones estan
determinadas por la ocupacion y tipo de vinculacién en su anterior vida laboral y muchos
de ellos deben recurrir a las transferencias econdmicas de sus familiares. Por lo que se
concluy6 que los adultos mayores entrevistados ven comprometida su seguridad econdémica
por no contar con un ingreso econdmico para la cobertura de necesidades basicas, ya que
una gran mayor parte de ellos carecen de ingresos fijos, que los lleva a la informalidad para

vivir el dia a dia, conscientes de que cada vez se envejecera mas, aumentara la dificultad
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para seguir laborando y se reducen los espacio para laborar y por ello deben depender del
Estado o la familia.

Por dltimo, Giraldo y Cardona (2010) realizaron un estudio sobre ser viejo en
Colombia tiene su costo laboral, con el fin de hacer una revision sobre el tema del sistema
social y econdmico; sistema en el cual se privilegia la belleza y la juventud por encima de
la experiencia y los conocimientos. Para ello, se realiz6 una revision bibliografica de
algunos autores que abordan la situacion laboral del adulto mayor. Los resultados reflejaron
que las sociedades actuales discriminan a los adultos mayores desconociendo su
experiencia, sabiduria y el conocimiento acumulado a lo largo de los afios. El crecimiento
de la poblacion adulta mayor y de la econdmicamente activa, posibilita el envejecimiento
de la fuerza de trabajo que podria afectar el incremento econdémico y el funcionamiento del
mercado laboral; por ello tradicionalmente se espera que las personas mayores dejen su
sitio de trabajo a las poblaciones mas jovenes. Se concluyé que la edad tiene un alto costo
en el sistema laboral y productivo colombiano, asumido por los adultos mayores e ignorado

por el Estado.

Se puede observar que el tema de inclusion laboral y adultos mayores ha sido
estudiado e investigado tanto en lo nacional e internacional, en donde se puede concluir que
la inclusién laboral ha sido favorable en algunos de los casos ya que existen instituciones
que velan por las personas que son excluidas por la sociedad. Asimismo, los adultos
mayores tienen una baja percepcién de ser empleados, por ende, la mayoria carece de
ingresos fijos ya que las empresas tienen expectativas laborales en la cual no dependen del
género sino que de la edad. Es por esa razon que es necesario definir temas y teorias de

diferentes autores para poder tener una amplia informacion y profundizar mejor el estudio.

1.1 Historia

La vejez ha sido un tema de importancia a lo largo de la historia de la humanidad.
En ella se ha ido estudiando sobre el proceso del envejecimiento, la calidad de vida y la

importancia que tiene el adulto mayor en la sociedad y en lo laboral.
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Carbajo (2008), argumenta que en la literatura biblica del Antiguo Testamento, se
considera la vejez de una manera positiva y sublimatoria. En la que se destaca
constantemente la dignidad y la sabiduria de las personas mayores con cualidades
especiales para cargos elevados. Estas personas son vistas como ejemplo o modelo tanto

para la guia como para la ensefianza.

Asimismo, la misma autora, sefiala que en la cultura griega tenian diferentes
expectativas hacia las personas mayores ya que hubo cambios sobre los roles y atributos de
los diferentes modelos culturales que jerarquizan las edades de las personas, asi como

también las capacidades.

Ademas, Carbajo (2008) expreso que Platon, en su obra “la Republica”, adopta una
postura de respeto hacia los adultos mayores. Platdn elogia a la vejez ya que resalta que es
una etapa de la vida en que las personas alcanzan la maxima prudencia, discrecion,
sagacidad y juicio y las ofrece en la comunidad. Sefiala, que resalta los agentes individuales
del envejecimiento ya que considera que las vivencias estan determinadas por la forma de
cdmo vivieron estas personas en su juventud y en la adultez. Por otro lado, argumenta que
Aristételes, en la “Retorica (libros II, XII, XIHXIV, 3), presenta una imagen mas negativa
sobre las personas mayores ya que destaca la disputa que se da en la edad avanzada y
sefiala que interpreta la compasion como una debilidad. Aristételes indica que en la
senectud, en la cual es la ultima etapa de la vida del hombre, corresponde a una etapa de
deterioro y ruina. En la cual caracteriza a las personas mayores como desconfiadas,

inconstantes, egoistas y cinicas. Cayendo asi a una asociacion de la vejez con enfermedad.

También, la misma autora refiere que en la Edad Media son transmitidos
estereotipos de las tradiciones culturales precedentes. Sefiala que San Agustin realza la
vision cristiana del adulto mayor ya que se espera equilibrio emocional; mientras que Santo
Tomas de Aquino, resalta que en el periodo de la vejez los adultos estan marcados por
comportamientos de interés Unicamente personal. Mientras que en la época Renacentista,

se rechaza todo relacionado con longevo y la vejez, ya que se evade temas importantes
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como la muerte, se visualiza a la persona mayor como una imagen melancdlica e incluso se
le acusan de brujeria, enredos y artimafias. Por otro lado, durante el periodo barroco

adquieren la méxima actualidad sobre el tema de la vida y la vejez.

Como se puede observar, los adultos mayores durante el transcurso del tiempo, han
sido vistos de distintas maneras. Por un lado, de una manera positiva en la que se habla que
los adultos mayores contienen sabiduria, juicio, discrecion, equilibrio emocional, interés
personal, etc. Por otro lado, de una manera negativa ya que existia una jerarquizacion sobre
la edad, asociaban a la ancianidad con enfermedades y donde se rechazaba todo lo
relacionado con la vejez. Ambas formas de pensar, sobre los adultos mayores, incitan a que

las personas tengan prejuicios sobre la vejez por dichos estereotipos en la sociedad actual.

Durante muchos afios atrés, se ha ido investigando sobre acontecimientos que han reflejado

la importancia sobre el adulto mayor en el ambito social y laboral.

Stern (citado por Papalia, Feldman y Martorell, 2012) indicé que la recesion
econdmica que tuvo inicio en el 2007, las personas que tenian mas de 65 afios y seguian
laborando les gustaba su trabajo y no lo encontraban estresante. No obstante, el clima
economico ha hecho que los empleados viejos se vean obligados a trabajar no porque lo

deseen sino que la situacion financiera los obliga a tener un ingreso salarial.

Asi mismo, los mismos autores, citan a Czaja y Sharit (1998), quienes sefialan que
existen varios estereotipos de discriminacion por edad. Los trabajadores de la tercera edad,
a menudo son mas productivos que los mas jovenes, aunque trabajen de una manera mas

lenta.

Por ultimo, Landy (citado por citado por Papalia, Feldman y Martorell, 2012) sefiala
que en Estados Unidos, la Age Discrimination in Employment Act (ADEA) protege a los
trabajadores de 40 afios 0 mas contra la denegacion de empleo, el despido, un pago menor y

del retiro forzado a casusa de la edad.

13



Se puede observar, que los autores citados anteriormente, expresan que los adultos
mayores laboran hoy en dia para tener oportunidad de un ingreso econdémico. Asi mismo, lo
respaldan para ser tratados sin discriminacion dentro de las organizaciones ya que estos, a
pesar de su edad, pueden llegar a ser productivos en el ambito laboral.

1.2 Adulto Mayor vy la Vejez

Es la etapa del desarrollo humano que abarca de los 65 afios en adelante, en la que
presenta cambios fisicos, cognoscitivos y psicosociales. (Papalia, Feldman y Martorell,
2012).

Para Rice (1997) la vejez es una etapa en la que las personas mayores tienen una
edad superior de 60 afos, en donde se presentan cambios en las capacidades fisicas,
situaciones personales y sociales, y las relaciones. En donde, se debe de prestar atencion en

la salud para mantener el vigor fisico y el bienestar del adulto mayor.

Para Almarza y Galdeano (1989) la vejez es una etapa en la vida del hombre y no
puede ser considerada como incapacidad, retiro, o la época de descanso definitivo de estas
personas. El adulto mayor, debe de seguir trabajando en la medida de sus posibilidades en
su profesion y tiene que ser participativo en la vida cotidiana. Por lo que no se debe

mantener a la vejez socialmente pasiva.

e Desarrollo Fisico

Papalia, Feldman y Martorell (2012) sefialan que el desarrollo fisico es el proceso
de crecimiento del cuerpo y cerebro, que incluye cambios de las capacidades sensoriales,

habilidades motrices y salud. El desarrollo fisico esta dividido en:

» Cambios fisicos: los cambios fisicos pueden afectar a algunos ancianos mas que a
otros, y estos cambios pueden ser evidentes. La piel tiende a palidecer y a perder

elasticidad, asi como también puede arrugarse a medida que se reducen a grasa y la
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masa muscular. A menudo aparecen venas varicosas en las piernas; el cabello de la
cabeza se adelgaza y cambia de color a gris y luego blanco, el vello corporal

comienza a escasear.

» Cambios organicos y sistémicos: el envejecimiento que es asociado con el estrés
cronico, puede deprimir el funcionamiento inmunolégico, tiendo asi como resultado que
los adultos mayores sean mas susceptibles a las infecciones respiratorias.

Por otro lado los autores citados anteriormente sefialan que el sistema digestivo
permanece relativamente eficiente, el ritmo cardiaco suele hacerse mas lento e
irregular, los depositos de grasa se acumulan alrededor del corazéon y pueden interferir

con su funcionamiento y a menudo se eleva la presion sanguinea.

» Funcionamiento sensorial y psicomotor: segun los autores Papalia, Feldman y
Martorell (2012) argumentan que las diferencias individuales en el funcionamiento
sensorial y motor se incrementan con la edad. Algunas personas de la tercera edad
experimentan deterioros que son notorios, pero otros no presentan estos cambios en sus
habilidades.  Uno de los cambios sensoriales y psicomotor se puede mencionar a

continuacion:

= Visién: segun Felman (2010) expres6 que la vista dependera de la sensibilidad a
la luz en la cual atraviesa la cornea, la pupila y el cristalino y finamente a la
retina, en donde la luz se convierte en impulsos nerviosos para su transmision en

el cerebro.

= Audicion: segun el mismo autor, el sonido entra por la oreja y viajan por el
canal auditivo hasta alcanzar el timpano. El sonido tiene caracteristicas fisicas

en la que se encuentra la frecuencia y la amplitud.

= Resistencia: caracteristica asociada con un indice menor de afecciones que son
relacionadas con el estrés, en el cual contiene tres componentes que son:

compromiso, desafio y control. (Felman, 2010)
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= Suefio: para Felman (2010) el suefio consiste en un periodo de tranquilidad y
relajacion, en donde se atraviesan una serie de etapas en el cual en la etapa 1 se
da la transicion entre vigilia y suefio; en la etapa 2, se caracteriza por patrones de
ondas cerebrales mas lentos y regulares; en la etapa 3, es caracterizado por
ondas cerebrales lentas; finalmente en la etapa 4, es la etapa mas profunda del

suefio, en la que se es méas sensible a la estimulacion externa.
= Asi como también la fuerza, equilibrio y tiempo de reaccion.

» Enfermedades cronicas: para diversos autores las enfermedades cronicas mas

comunes son:

= Cardiopatia
= Cancer

= Apoplejia

= Diabetes

= Neumonia.

> Discapacidades y limitaciones de la actividad: para Papalia, Feldman y Martorell
(2012) las discapacidades que presenta una persona de la tercera edad son evidentes

porque éstos experimentan dificultades con actividades funcionales como:

=  Caminar
= Subir escalera

= Levantar objetos

» Problemas Mentales y Conductuales: asi mismo, los autores citados anteriormente,
sefialan que los trastornos mentales y conductuales que ocurren pueden causar un
impedimento funcional para realizar actividades importantes para la vida cotidiana asi

como deterioro cognitivo, en la cual, las mas conocidas son:
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= Depresion: para Larsen y Buss (2005) es un trastorno psicoldgico en la cual
dentro de los sintomas incluyen un estado de &nimo bajo la mayor parte del dia,
una disminucidn del interés en las actividades, cambios en el peso, patrones de
suefio y movimiento, fatiga o pérdida de energia, sentimientos de inutilidad,

incapacidad para concentrarse y pensamientos recurrentes de muerte y suicidio.

= Demencia: para el American Psychiatric Association (1994) la
demencia se caracteriza por medio de deterioro de la memoria. Asi
como también, afasia, apraxia, alteracion para inferir en las

actividades laborales y sociales. En las que se pueden mencionar:

o Enfermedad del Alzheimer: trastorno cerebral degenerativo,
progresivo e irreversible que se caracteriza por el deterioro de la
memoria, alteracion del lenguaje, deterioro de la capacidad para
llevar a cabo actividades motoras, fallo en el reconocimiento e

identificacion de objetos, alteracion de la ejecucion.

o Enfermedad del Parkinson: es una enfermedad neuroldgica lenta
y progresiva en la que se caracteriza por temblor, rigidez,
inestabilidad postural, generalmente es mas frecuente en
personas mayores. (p. 129 - 155).
Como se puede observar, los autores resaltan los cambios fisicos que un adulto mayor
puede llegar a tener cuando se encuentra envejeciendo. Algunos cambios fisicos alteran sus

actividades afectando asi su vida diaria.
e Desarrollo Cognoscitivo
Para Papalia, Feldman y Martorell (2012) el desarrollo cognoscitivo es el cambio de
los procesos mentales ya sea el aprendizaje, atencion, memoria, lenguaje, pensamiento,

razonamiento y creatividad. Este desarrollo puede alterar cambios en:
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> Inteligencia y habilidades del procesamiento: los mismos autores sefialan que la
inteligencia en los adultos mayores se puede medir por medio de una escala llamada
“Escala de Inteligencia para Adultos de Weshler (WAIS)”, en el cual proyecta

calificaciones verbales y de desempefio, asi como también una calificacion combinada.

» Memoria: para Feldman (2010) la memoria es un proceso por el cual se codifica,
almacena y se recupera informacion. Se puede considerar que las fallas de la memoria
son un signo del envejecimiento. Segun el autor, existen dos tipos de memorias las

cuales son:

= Memoria de corto plazo: es la memoria en la cual almacena la informacion

durante 15 a 25 segundos. Este tipo de memoria se encuentra dividido por:

o Memoria sensorial: su almacenamiento momentaneo inicial de

informacion en el cual es instantaneo.

o Memoria de Trabajo: es un conjunto de almacenes temporales que

manejan y repasan en forma activa.

Segun Papalia, Feldman y Martorell (2012) la memoria sensorial es conservada
durante toda la vida con eficiencia, mientras que la memoria de trabajo disminuye su

capacidad a lo largo de los afos.

= Memoria de largo plazo: para Feldman (2010), esta memoria almacena
informacion en forma permanente, aunque sea dificil de recuperarla. La

informacion de la memoria de largo plazo la dividen en tres sistemas:

o Memoria episddica: sistema de memoria de sucesos en la que ocurren en

un determinado tiempo, lugar o contexto.
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o Memoria semantica: sistema de memoria en la que se encuentran los
conocimientos, hechos generales sobre el mundo, costumbres sociales y

lenguaje.

o Memoria procedimental: sistema de memoria en la que se encuentran las
habilidades motoras, habitos y maneras de hacer las cosas, las cuales

pueden recordarse sin esfuerzo consciente.

Segun Papalia, Feldman y Martorell (2012) la memoria episodica tiene mayor
probabilidad de deteriorarse con la edad ya que la capacidad de hacerlo es menor en adultos
que en jovenes; en la memoria semantica muestra poco deterioro con la edad aunque es
dificil de recuperar informacion especifica; la memoria procedimental es relativamente

poco afectada por la edad.

» Sabiduria: para dichos autores, es una amplitud y profundidad del conocimiento
acerca de las condiciones de la vida y los asuntos humanos. Ademas, se realiza un

juicio reflexivo a la hora de aplicar dicho conocimiento.

Asimismo, para Meléndez (2004) la sabiduria es una cualidad positiva del
envejecimiento en la que se asocia un tipo de inteligencia de caracter
multidimensional, que representa un equilibrio e integracién entre componentes

cognitivos, emocionales y volitivos en relacidn con el contexto real del individuo.

Segun Erikson (citado por Meléndez, 2004) la sabiduria consiste en la aceptacién de
la vida, la percepcion en la que el ser humano ha vivido poniendo las mejores

intenciones y la preocupacion por los intereses comunes y no personalistas.

Para Baltes y Smith (citado por Meléndez, 2004) la sabiduria es un sistema de
conocimiento experto del campo de la pragmatica fundamental de la vida que como

consecuencia permite tener una percepcién excepcional del desarrollo humano y de
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los asuntos de la vida, juicio, consejos y comentarios sobre los problemas dificiles

de la vida.

Krzemien (2012) indica que la sabiduria es el grado mas alto de conocimiento que

se adquiere a través del estudio o de la experiencia.

Como lo sefialan los autores anteriormente citados, el desarrollo cognoscitivo
eventualmente se empieza a deteriorar conforme la edad. La memoria puede ir teniendo
fallas pero a pesar de eso, los adultos mayores cuentan con sabiduria que les permite tener

un juicio reflexivo para discernir ante diferentes acontecimientos.

e Desarrollo Psicosocial

Papalia, Feldman y Martorell (2012) resaltan que en el desarrollo psicosocial se
encuentran los cambios emocionales, personalidad y relaciones sociales. En la cual hacen

énfasis en:

» Teorias de la personalidad: Larsen y Buss (205) argumentan que la personalidad
es un conjunto de rasgos y mecanismos psicoldgicos que estan organizados dentro
del individuo en la cual son perdurables e influyen en sus interacciones y

adaptaciones con el ambiente.

Existen teorias en donde explican como los adultos mayores afrontan el estrés, la

pérdida y qué se puede considerar un envejecimiento exitoso.

= |Integridad del yo frente a desesperanza de Erik Erikson: segin Frager y
Fadiman (2010) Erik Erikson, sefiala que esta es la Gltima etapa de la vida en la
que viene con la vejez. En la que la sensacion de integridad del yo se encuentra
la aceptacién de un ciclo vital Unico, en la que por medio de la historia de
triunfos y fracasos del adulto mayor, provee sentido de orden y significado a la
vida y el mundo que los rodea. La desesperacion se puede manifestar en forma

de miedo a la muerte.

20



= Afrontamiento: segin Papalia, Feldman y Martorell (2012) el afrontamiento se
refiere al pensamiento y conductas adaptativas que estan dirigidos a reducir o
aliviar el estrés que surge de las condiciones amenazantes o desafiantes. Existen

dos tipos de afrontamiento:

o Afrontamiento enfocado en el problema: para Larsen y Boss (2005) es un
tipo de afrontamiento en la que se hace uso de pensamientos y
comportamientos para poder manejar o resolver la causa subyacente del

estrés.

o Afrontamiento enfocado en la emocion: tipo de afrontamiento que se
hace uso del manejo de la respuesta emocional a una situacion estresante.
Segun Blanchard-Fields (citado por Papalia, Feldman y Martorell, 2012)
los adultos mayores son mas propensos que los jovenes para adoptar el

afrontamiento enfocado en la emocion.

» Modelos de envejecimiento: para Papalia, Feldman y Martorell (2012) en estos
modelos se identifican tres componentes principales del envejecimiento exitoso los
cuales son: la evitacion o discapacidad de la enfermedad, el mantenimiento de un
funcionamiento fisico y cognoscitivo elevado y la participacion constante en
actividades sociales y productivas. Los adultos mayores que envejecen con éxito
suelen contar con apoyo social, emocional y material. Existen diferentes teorias del

envejecimiento las cuales se enumeran a continuacion:
= Teoria de la retirada: propuesta por Cumming y Henry, en la cual sostiene que el
envejecimiento exitoso se caracteriza por el distanciamiento mutuo de la

persona anciana y la sociedad.

= Teoria de la actividad: propuesta por Neugarten y otros, en el cual sostiene que

para envejecer con éxito, la persona debe de permanecer lo mas activo posible.
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= Teoria de la continuidad: propuesta por Atchley, que sostiene que para envejecer
con éxito la gente debe mantener un equilibrio de continuidad y cambio en las

estructuras internas y externas de su vida.

> Relaciones personales en la vejez: los mismos autores citados anteriormente,
mencionan que existen estereotipos sobre los adultos mayores en la cual los llevan a
creer que la vejez es una época de soledad y aislamiento. A menudo, el trabajo es
una fuente en la que estas personas mantienen el contacto social; los adultos
mayores que han estado retirados por mucho tiempo, tienen menos contacto con
otros que los que contintian trabajando. Cabe mencionar que existen teorias sobre el

contacto social y del apoyo social, las que se enlistan a continuacion:

= Teoria de la caravana social: sefiala que al envejecer, los adultos mayores
mantienen su nivel de apoyo social mediante la identificacion de los miembros

de su red social.

= Teoria de la selectividad socioemocional: indica que los adultos mayores
deciden pasar su tiempo con personas, en la que lleva a cabo actividades que

satisfacen sus necesidades emocionales inmediatas.

Como lo argumentan los autores anteriores, en el desarrollo psicosocial, los adultos
mayores se enfrentan a cambios en la personalidad en la cual enfrentan la desesperanza, al
igual que actuan de distintas maneras a la hora de afrontar el estrés e interactian menos con
la sociedad, pero los que aun andan activos en distintas actividades como en el area laboral,

tienen mas interacciones sociales.

2.1 Inclusién Laboral

Para el Ministerio de Trabajo de Guatemala (2016) la inclusion laboral, se refiere a
ofrecer trabajo de forma activa a las personas con discapacidad, para asi brindar a los
trabajadores la posibilidad de mejorar su calidad de vida, desarrollarse y realizarse. En la

cual impacta de una manera positiva el funcionamiento integral de los equipos de trabajo.
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Segin Thumala, Arnold, Massad y Herrera (2015) los procesos de inclusion y
exclusion social representan uno de los méas grandes desafios para sociedades, ya que
dificulta reconocer diversos actores, subjetividades y vinculos. Las experiencias que son
relacionadas con la infancia y la juventud, los procesos migratorios, diversidad de género y
cultura, representan la exigencia de identificar las transformaciones en el tiempo y modo de
cémo son percibidas por las instituciones ya sea de caracter publico o privado. Sefialan que

existen diferentes grados de inclusion:

e Inclusién/exclusiéon primaria: se refiere a cdmo se perciben las modalidades y
grados de acceso de los adultos mayores a las prestaciones de sistemas sociales

especializados en funciones.

e Inclusion/exclusion secundaria: se refiere a las modalidades y grados de
participaciones en redes sociales de apoyo mediante las cuales cubren sus

necesidades socio-afectivas o materiales.

e Inclusion/exclusion simbolica: se refiere tanto a los conocimientos como a las
creencias, prejuicios, atribuciones, estereotipos y equivalentes que se notifican en la

sociedad finalmente.

e Inclusion/exclusion autorreferida: se refiere a como las personas afrontan sus
procesos cotidianos y la motivacion para sostener sus bienestares psicoldgicos
(Thulman, Arnold, Massad y Herrera, 2015).

La inclusion laboral se refiere al empleo que es integrado por las empresas
normalizadas, esto quiere decir, que el empleo debe de ser exactamente igual y en las
mismas condiciones que cualquier otro trabajador sin discapacidad respecto a las tareas,

sueldos y horarios (Servicio Plurinacional de Empleo en Bolivia, s.f.).
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Los autores citados anteriormente, establecen que la inclusion laboral trata de que las
organizaciones velen por las personas con discapacidad e implementen dar trabajo a éstas
personas en la que se les den los mismos horarios, tareas y condiciones de trabajo que una
persona sin discapacidad.

2.2 Inclusion Laboral del adulto mayor

Segln Martinez y Gémez (2011), la inclusion del adulto mayor se trata de una
intervencion de relevancia, dado el bajo nivel de empleo existente entre las personas
trabajadoras de mayor edad y su salida prematura del mundo laboral. En este programa, se
resalta la importancia de aprovechar el potencial de la persona atendiendo a todo su ciclo
vital, sin que la edad suponga una barrera para su insercion, participacion y continuidad en

el mercado laboral.

Para Cojulln, (2006) “La inclusion laboral de los adultos mayores es la contratacion
de profesionales en la tercera edad, debido a la experiencia laboral que poseen para optar

por el puesto de asesor y aportar sus conocimientos a la empresa.” (p.37).

2.2.1 Ambito laboral

Rodriguez, Marroquin, Zabaleta, de Larrinoa y Ortiz (2011), argumentan que la
edad es considerada como un factor de gran desventaja para lograr un nuevo empleo. Por lo
que genera en las politicas de contratacion discriminacion por motivos de edad. Ningan

adulto espera ser contratado cuando éstos tengan mayor de 50 afios.

Ademas, los mismos autores, resaltan que el trabajo constituye una parte importante
en la vida de las personas de la tercera edad, ya que su rol de trabajadores se encuentra
activo. Sin embargo, la percepcion que éstos tienen para ser futuros trabajadores no esta
definido por los factores que inciden en las conductas a la hora de buscar empleo y

enfrentarse a las consecuencias del desempleo.

24



También, existen estereotipos que pueden contribuir a una discriminacion laboral
por motivos de edad, en la que estan relacionados con una falta de adaptabilidad a los
cambios, rigidez en los habitos y una menor capacidad de aprendizaje en las personas
empleadas de mayor edad. (Rodriguez, Marroquin, Zabaleta, de Larrinoa y Ortiz, 2011).

Como se puede observar, los autores afirman que en el mundo laboral, existen ciertos
percepciones negativas de las personas de la tercera edad para encontrar trabajo, debido a
las politicas que se manejan hoy en dia en las organizaciones a la hora de contratar
personal, ya que se basan en estereotipos que caen en la discriminacion ante este tipo de

personas.

2.2.2 Ambito laboral en Guatemala

Gonzéles (2014), resaltd que en Guatemala existen leyes que amparan a los adultos

mayores:

e En la Constitucion de la Republica de Guatemala (1993), en el articulo 51, establece
la proteccion a los menores y ancianos. “..les garantizara su derecho a la

alimentacion, salud, educacion y seguridad y prevision social”.

e El decreto 85-2005, establece el aporte econdmico de Q400 mensuales para adultos
en extrema pobreza sin cobertura social. En esta normativa, sefiala que este

beneficio se puede optar a partir de los 65 afios de edad.

Asi como también, el Congreso de Guatemala en el decreto 80-96 de la Ley de
Proteccion para las Personas de la Tercera Edad de la Procuraduria de los Derechos
Humanos (2013) desglosa una serie de articulos que protegen a los adultos mayores

mencionadas a continuacion:
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Articulo 1: la presente ley tiene por objeto y finalidad tutelar los intereses de las
personas de la tercera edad, que el Estado garantice y promueva el derecho de los
ancianos a un nivel de vida adecuado en condiciones que les ofrezcan educacion,
alimentacion, vivienda, vestuario, asistencia médica geriatrica y gerontolégica
integral, recreacion y esparcimiento, y los servicios sociales necesarios para una

existencia util y digna.

Articulo 6: toda persona de la tercera edad tiene derecho a que se le de

participacion en el proceso de desarrollo del pais y a gozar de sus beneficios.

Articulo 11: las personas ancianas que sean objeto de malos tratos, ofensas,
humillaciones o lesiones, tendran derecho a solicitar proteccion ante juez
competente contra el o los responsables de los mismos. Actuaciones a las cuales la

autoridad les dara prioridad.

Articulo 14: el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, las Universidades
del pais, los establecimientos de Educacion Publica y Privada y cualquier otra
organizacion de salud, fomentaran la investigacion y el estudio de la poblacién
senescente, para tomar las medidas de prevencion y emitir normas de atencion

actualizada a nivel nacional.

Articulo 15: el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social por conducto de sus
dependencias, en coordinacién con otros organismos, desarrollard acciones que
tiendan a proteger a los ancianos, asi como a fortalecer su autoestima para que se
mantengan dentro del sistema de produccion, conforme a programas y reglamentos

que para el efecto se emitan.

Articulo 20: toda persona de la tercera edad, debe tener acceso a la educacién
formal e informal sin que la edad sea un limitante, con el objeto de que siga

cooperando con el desarrollo del pais.
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Articulo 22: toda persona en la tercera edad tiene el derecho a tener un ingreso
econdémico seguro, mediante el acceso sin discriminacion al trabajo, siempre y
cuando la persona se encuentre en buen estado de salud, asi como pensiones
decorosas a su retiro, que le permitan un nivel de vida adecuado y a la satisfaccion

de sus necesidades minimas.

Articulo 23: el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, vigilara porque los
trabajadores del sector publico y privado, cuando sean despedidos se contemple lo
que establece el Cddigo de Trabajo en materia de edades, a razén de no ser
forzados a renunciar por motivo de edad, siempre y cuando se encuentre en buen
estado de salud y, cuando asi suceda, sea con la anuencia del trabajador y se le

reconozcan las justas prestaciones que le corresponden.

Articulo 24: el Ministerio de Trabajo y Prevision Social promovera programas de
reinsercion laboral y capacitacion empresarial a las personas de tercera edad, que
su capacidad, funcionalidad y necesidad lo ameriten, dandole preferencia a los que

no gocen de ningun beneficio.

Articulo 25: el Estado realizara estudios actuariales de la situacién de la poblacion
jubilada y adoptara las medidas necesarias que se adecuen a la realidad, derivada de
los ciclos econdémicos que afectan al pais, para incrementar las prestaciones
econdmicas sociales, que coadyuven a mejorar la calidad de vida de ese grupo

poblacional.

Como se puede observar, en Guatemala existen leyes que protegen a las personas de la
tercera edad, para que estos puedan tener calidad de vida y que no sean discriminados en el

ambito social y laboral.

Ademas, Ochoa (citada por Gonzalez, 2014) indica que en el &mbito laboral se dan
casos sobre la exclusion, porque muchos empleadores creen que los adultos mayores no son
aptos para cumplir las tareas y responsabilidades con eficiencia, sin tomar en cuenta la

experiencia adquirida que estos adultos poseen, en el cual dicha experiencia tiene mas
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valor. Ademas, sefiala que la posibilidad en que un adulto mayor encuentre un empleo es
muy baja. También, considera que la inclusion de adultos mayores es valiosa por los
valores que aportan como la puntualidad, responsabilidad, tolerancia, lealtad y respeto
hacia los demas.

También, en Guatemala existe un programa llamado “Contrata a un Abuelito”, en la
que Cabrera (2016), sefiala que es una iniciativa de dar empleo a cientos de adultos
mayores que anden buscando empresas que ofrezcan trabajo a las personas de la tercera
edad. Tiene como objetivo crear consciencia a los guatemaltecos sobre las capacidades que
tienen los adultos mayores de ofrecer servicios de calidad y reforzar la idea de que estas
personas son valiosas y activas. Para dicho programa, se cuenta con una base de datos en

donde estan inscritas personas mayores de 55 afios.

Los autores citados anteriormente, hacen énfasis en que los adultos mayores en el
transcurso de su vida empiezan a presentar cambios en su desarrollo fisico, cognoscitivo y
psicosociales, por lo que no tienen las mismas capacidades ni habilidades que los jovenes
poseen, ya que se puede evidenciar por medio de cambios sensoriales, sistematicos y
psicomotores. Pues su vision y audicion ya no es la misma, la fuerza empieza a disminuir y
presentan fallas en su memoria. Asi como también, padecen de enfermedades cronicas
como: apoplejia, diabetes, cardiopatia, entre otros. También presentan dificultades a la hora
de caminar y realizar algunas otras actividades porque tienen limitaciones para realizarlas.
Asimismo, los de la tercera edad presentan cambios en sus relaciones sociales por lo que
existen diferentes teorias sobre el envejecimiento. Por otro lado, la inclusién laboral se
practica en algunas instituciones en la que contratan a las personas que son excluidas por la
sociedad, entre ellas, los adultos mayores. Sin embargo, en el &mbito laboral muchas veces
no le dan importancia a este tema, por lo que llegan a tener prejuicios sobre estas personas a
la hora de reclutar y seleccionar personal, ya que caen en contratar solamente personal
joven. Por ultimo, es muy importante velar por este grupo que forma parte de la sociedad,
ya que las empresas a la hora de filtrar aspirantes para puestos de trabajo, se deberian de
basar por medio de la experiencia que un adulto mayor posee porgue estos son capaces de

realizar su trabajo de manera eficiente. Los adultos mayores, como todo ciudadano, tienen
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el derecho de tener un trabajo digno con una buena remuneracién. La inclusion laboral
tiene beneficios tanto en las organizaciones como en los adultos mayores, ya que pueden
aportar de manera satisfactoria a las empresas, mientras que en los adultos mayores puede
ser beneficioso para obtener ingresos y mejorar su economia, en tener una reinsercién en la

sociedad y tener una ocupacion en su dia a dia.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, la mayoria de las sociedades y sus ciudadanos tienen como
objetivo superarse profesionalmente para asi poder alcanzar sus metas, objetivos y planes
de desarrollo personal. A lo largo de la vida, el ser humano crece y se desarrolla tanto fisica
como mentalmente adquiriendo conocimientos y habilidades. Con la ayuda de la
experiencia profesional, que va adquiriendo durante su desarrollo, puede situarse en

diferentes puestos de trabajo en una empresa.

A nivel mundial, la industria se ha encargado de brindar empleo a todas aquellas
personas que quieren superarse profesionalmente y tener un sustento con el cual puedan
cubrir sus necesidades basicas. Los puestos de trabajo lo pueden desempefiar las personas
que llenen el perfil de puesto con las habilidades, destrezas y aptitudes que se requieren.
Segun, la Comision Europea (2015), “Las tasas de empleo son, en general, mas bajas entre
las mujeres y los trabajadores de edad avanzada,” (pp. 5), hay mas posibilidades que un
puesto de trabajo lo ocupe aquella persona que no esté excluido socialmente. A veces, en el
mundo laboral puede llegar a discriminar a la persona por su género, estado de salud, edad,
entre otros, dejando de contratarlas o despidiéndolas. El empleo para estas personas es de
mayor importancia ya que muchos de ellos necesitan ingresos econdomicos asi como
también tienen aspiraciones y metas de vida. Sin embargo, los autores anteriormente
citados establecen que el empleo ha aumentado para los trabajadores que tienen una edad
entre los 55 -64 afios, alcanzando asi un 51.8% en el 2014 y ha ido aumentando

significativamente desde el 2002.

Por otro lado, en muchos paises de Latinoamérica se vive en un contexto de
pobreza, desigualdad social y limitado desarrollo. Los adultos mayores en el ambito laboral
se encuentran en una situacion econdémicamente activa. EI Centro Latinoamericano y
Caribefio de Demografia (CELADE, 2002), establece que casi 30% de los adultos mayores
latinoamericanos se encuentran dentro del mercado de trabajo. Esto quiere decir, que menos
de la mitad de los adultos mayores cuentan con un empleo formal. EI empleo no solamente
ayuda econémicamente a la persona en si, sino que también al pais donde pertenecen ya

que esto aporta a la economia y al desarrollo.
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En Guatemala, es comin que los trabajadores que ocupen puestos superiores como
directivos, jefes y supervisores, al contratar nuevo personal tomen en cuenta
principalmente a los jovenes y/o recién graduados para ocupar dichos puestos de trabajo.
Haciendo que esta situacion afecte en alguna medida al adulto mayor al ser descartado
como futuro colaborador en la empresa debido al rango de edad que mantienen.

También existen factores como la remuneracién, habilidades y conocimientos
tecnoldgicos, por lo que las empresas prescinden de las personas cuando cumplen cierta
edad. Muchas veces por politicas de las empresas no permiten que un adulto mayor se
incluya dentro de los puestos de trabajo, impidiendo asi darles oportunidad a los adultos
gue poseen conocimientos y experiencia laboral. Por ende, el empleo es una via para que
los adultos mayores puedan cumplir sus metas y objetivos dentro del ambito laboral y asi
tener la satisfaccion de sentirse activos y utiles dentro de las organizaciones poniendo en
practica sus experiencias profesionales. Ademas, las empresas pueden potencialmente
beneficiarse de los conocimientos y experiencias adquiridos por los adultos mayores; razon

por la cual se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cudles son los principales elementos que impiden la inclusion del adulto mayor en

puestos administrativos, segun un grupo de jefes en cinco empresas guatemaltecas?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General:

Determinar los principales elementos que impiden la inclusion del adulto mayor en

puestos administrativos, segun un grupo de jefes en cinco empresas guatemaltecas.

2.1.2 Objetivos especificos:
2.1.2.1 Identificar si los colaboradores que toman decisiones dentro de las empresas

consideran a los adultos mayores para la seleccidén y contratacion para puestos de

trabajos administrativos.
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2.1.2.2 Conocer si los jefes estan dispuestos para implementar planes de formacion
de los adultos mayores en la empresa.

2.1.2.3 Identificar la disposicion de los jefes para la organizacion del trabajo a la
hora de la insercién de los adultos mayores.

2.1.2.4 Inferir si los planes de desarrollo profesional de las empresas guatemaltecas
estan ligadas a los adultos mayores.

2.1.2.5 Conocer si los colaboradores que toman decisiones en las empresas tienen
consciencia sobre la salud de los adultos mayores para situarlos en ciertos puestos

de trabajo.

2.1.2.6 Analizar si los jefes otorgan la importancia de los conocimientos empiricos

que tienen los adultos mayores.

2.1.2.7 Indicar si el tiempo de trabajo son acordes a las necesidades y a las

capacidades del adulto mayor a la hora de su desempefio.

2.1.2.8 ldentificar si los jefes estan dispuestos a promocionar en la cultura de la

organizacion los prejuicios y diversidad de los adultos mayores.

2.2. Variables de estudio

Inclusion laboral del adulto mayor.

2.3. Definicion conceptual de la variable

Inclusion laboral del adulto mayor
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“La Inclusion del adulto mayor es la contratacién de las personas de la
tercera edad, debido a la experiencia laboral que poseen, para optar por un puesto de

trabajo dentro de la organizacion y aportar sus conocimientos a la empresa.”

(Cojuldn, 2006, p. 37)

2.4. Definicion operacional de la variable

e Inclusion laboral del adulto mayor

Para fines de este estudio sera la oportunidad de actividad laboral que se le brinda a las
personas de la tercera edad en empresas guatemaltecas, medido a través de los siguientes

indicadores:

Seleccion y contratacion del personal
- Formacion Continua

- Organizacion del trabajo

- Planes de desarrollo profesional

- Salud

- Conocimiento especializado

- Tiempo de trabajo

- Cultura de la empresa.

2.5. Alcances y limites

La presente investigacion se llevo a cabo mediante la aplicacion de una escala
Likert a 30 colaboradores que tomen decisiones de cinco empresas guatemaltecas de ambos
sexos y del area urbana. El estudio abarco jefes, directivos y supervisores que trabajan

actualmente dentro de ellas.

Este estudio no se comparé a los adultos mayores con los jévenes dentro y fuera de

la empresa, asi mismo tampoco se determinaron programas de inclusion de dichos adultos.
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Unicamente demostrd si los colaboradores que toman decisiones dentro de la empresa
incluyen a los adultos mayores para darles oportunidad de trabajo en el area administrativa.

Por ello, los resultados son representativos Gnicamente para la muestra evaluada.

2.6. Aporte

Dentro del aporte se puede mencionar, que seria importante conocer si las empresas
guatemaltecas velan por la sociedad en cuestion de oportunidades de trabajo, tomando en
cuenta la potencialidad que tienen los adultos mayores. Asi mismo, con los resultados
concientizar a la sociedad guatemalteca para que los adultos mayores tengan oportunidad
en el area laboral para volver a integrarse a la sociedad teniendo oportunidades laborales y

no ser discriminados por su edad.

Por otro lado, la investigacion servird a la Universidad como material de consulta y

referencia sobre la inclusion laboral del adulto mayor.

Adicional, a toda la comunidad estudiantil de la Universidad Rafael Landivar, para
que tenga a su disposicién la investigacion, asi como también cabe recalcar que dicho
estudio serd de ayuda para futuras generaciones de Psicologos Industriales y profesiones

similares que deseen investigar sobre la inclusion del adulto mayor.
Finalmente, dentro de las empresas que seran investigadas dejar un aporte extra el

cual serd un afiche informativo sobre la importancia de la inclusion del adulto mayor para

futuras referencias y el informe final del estudio realizado.
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11l. METODO

3.1. Sujetos

Para la presente investigacion se trabajo con 30 colaboradores de empresas
guatemaltecas con el fin de que la muestra sea a conveniencia, esto significa que los sujetos
son seleccionados por la accesibilidad y proximidad que son convenientes para la
investigadora. Por otro lado, los sujetos fueron de ambos sexos, entre 22 y 53 afios, que
tomen decisiones dentro de las empresas con diferentes giros de negocios, sean directivos,
es decir, jefes, coordinadores o supervisores. Se tomaron en cuenta a cinco empresas de la

ciudad de Guatemala.

Los sujetos fueron distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3.1.1 Distribucion de sujetos por empresa

Organizaciones Numero de jefes que
realizaron el test
Empresa A 5
Empresa B 6
Empresa C 6
Empresa D 6
Empresa E 7
| TOTAL 30
Tabla 3.1.2 Sexo
Sexo NUmero de sujetos
Femenino 17
Masculino 13
| TOTAL 30
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Tabla 3.1.3 Puestos de Trabajo

Puestos de trabajo NuUmero de sujetos
Directivos 01
Gerente General 02
Gerente de Logistica 01
Gerente Administrativo 03
Gerente de Recursos Humanos 04
Gerente de Ventas 03
Gerente Comercial 02
Gerente de Capital Humano 01
Gerente de Operaciones 01
Gerente Financiero 02
Jefes 04
Supervisores 06

| TOTAL 30

Tabla 3.1.4 Edad

Edad
Media 34
Mediana 32
Desviaciéon Estandar 08

Las personas que colaboraron en la investigacion oscilan entre 22 y 53 afios de
edad.

3.2. Instrumento

La recoleccion de informacion se realizd por medio de una escala Likert de 25

preguntas que midieron ocho variables que consisten en:
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v’ La seleccién y contratacion del personal: medira si los colaboradores que
toman decisiones dentro de las empresas consideran a los adultos mayores

para la seleccion y contratacién para puestos de trabajos administrativos.

v" Formacion continua: hace referencia si los jefes estan dispuestos para
implementar planes de formacioén continua de los adultos mayores en la

empresa.

v" Organizacién del trabajo: la disposicion que tienen los jefes para la

organizacion del trabajo a la hora de la insercién de los adultos mayores.

v Planes de desarrollo profesional: se refiere a que si los planes de desarrollo
profesional de las empresas guatemaltecas estdn ligadas a los adultos

mayores.

v Salud: medira si tienen consciencia sobre la salud de los adultos mayores

para situarlos en ciertos puestos de trabajo.

v" Conocimiento especializado: hace referencia a la importancia de los

conocimientos empiricos que tienen los adultos mayores.

v' Tiempo de trabajo: establecer si el tiempo de trabajo son acordes a las

necesidades y a las capacidades del adulto mayor a la hora de su desempefio.

v' Cultura de la empresa: se refiere a que si los jefes estan dispuestos a
promocionar en la cultura de la organizacion los prejuicios y diversidad de

los adultos mayores.

El test se administrd de forma individual a los sujetos seleccionados. Asimismo,
tuvo como fin medir los principales elementos que impiden la aceptacion que tienen los
directivos, jefes o supervisores a implementar la inclusion del adulto mayor en el area

administrativa.
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Para la calificacion de la escala de Likert, se le asigné una puntuacion a cada opcion

de respuesta, el cual se establecio de la siguiente manera:

Opcidn de respuesta Punteo
Siempre 04pts.
Casi siempre 03pts.
Algunas veces 02pts.
Nunca 01pts.

El cuestionario que se utilizd para el estudio se encuentra en el anexo del presente
estudio y fue realizado por la autora de la presente investigacion con base en el instrumento
del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, Gobierno de Espafa (s.f.). Asi
mismo, el instrumento fue validado por juicio de expertos sobre el tema y se realizd

adicional una prueba piloto.

3.3. Procedimiento

Los pasos que se realizaron para llevar a cabo el presente estudio son los siguientes:

Se selecciond el tema de investigacion y la metodologia a llevar a cabo.

e Serealizé el perfil de la investigacion.

e La Facultad de Humanidades a través del Departamento de Psicologia realizo la

aprobacion del tema de investigacion.

e Serealizé el instrumento de investigacion, formado por una Escala de Likert que
mide los principales elementos que impiden la aceptacion que tienen los
directivos, jefes o supervisores a implementar la inclusion del adulto mayor en

el 4rea administrativa.
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e Elinstrumento fue validado por medio de juicio de tres expertos en el tema.

e Se solicit6 autorizacion para aplicar el instrumento a las empresas evaluadas.

e Se aplico el instrumento a los directivos, jefes y supervisores de 5 empresas con

diferentes giros de negocio.

e Se tabularon los resultados y se realizaron las graficas para ser interpretados

posteriormente.

e Se discutieron los resultados.

e Se realizaron las conclusiones de la investigacion.

e Se determinaron las recomendaciones.

e Se integro el informe final de investigacion.

3.4. Tipo de estudio, disefio y metodologia estadistica

La investigacion se realizé con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo ya que se
describio el nivel de aceptacion que tiene un determinado grupo de colaboradores que
toman decisiones dentro de la empresa. Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), este
tipo de investigacion se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos por lo que
tiene como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas

variables en una poblacion.
Asimismo, este estudio se realizd con una muestra a conveniencia que segun

Martin-Crespo y Salamanca (2007), se utiliza si el investigador necesita que los

participantes se presenten por si mismos, en la que tiene como objetivo extraer la mayor
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cantidad posible de informacion de los pocos casos de la muestra. Asi como también, la
accesibilidad y proximidad de los sujetos son a conveniencia para la investigadora.

El anélisis estadistico de los resultados se realiz6 por medio de las medidas de

tendencia central, gréficas y porcentajes. Asimismo, los datos fueron analizados a través de

los programas Excel y SPSS.
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IV. RESULTADQOS

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos de la escala de Likert
comprendido por veinticinco preguntas, el cual tuvo como objetivo medir los principales
elementos que impiden la aceptacién que tienen los directivos, jefes o supervisores a
implementar la inclusion del adulto mayor en el area administrativa. Los resultados méas
relevantes se presentan a través de tablas y graficas para que sea de una manera mas clara y

compresible su interpretacion.

4.1 Seleccién y Contratacion

Grafica4.1.1
Se toma en cuenta
algunos limites de edad al
momento de seleccionar y
contratar personal
— 33%
30%
30% 27%
25%
20%
15%
10%
10%
0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Como se puede observar, las empresas guatemaltecas si toman en cuenta algunos
limites de edad al momento de seleccionar y contratar personal. EI 60% lo considera
importante al momento de evaluar al candidato. Por lo que la edad es un factor importante a
la hora del proceso de seleccion y contratacion del personal.
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Grafica 4.1.2

Se contratan personas
adultas mayores para cubrir
puestos de trabajo
administrativos.

70% 63%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 7%

0%
0% I

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

30%

El 30% de las veces nunca se contratan personas adultas mayores para cubrir
puestos de trabajo administrativos, asi mismo se puede observar que el 63% de ellos
algunas veces los toman en cuenta. Por otro lado, se observa que apenas el 7% de las
empresas encuestadas consideran adultos mayores para cubrir puestos de trabajo
administrativos. Por lo que estas personas se ven afectadas a la hora de buscar trabajo en

Guatemala.
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Gréfica 4.1.3

Las vacantes se anuncian
acorde a las competencias
adecuadas de un adulto
mayor para que puedan
aplicar a las plazas.

47%

50%
40% 33%
30%
20% 13%

0% I

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

La 80% de los encuestados indicaron que las vacantes no se anuncian acorde a las
competencias adecuadas de un adulto mayor para que puedan aplicar a las plazas. Por lo
que se puede observar es que no tienen interés en adherir las competencias apropiadas para

las personas adultas, ya que solamente el 20% de ellos si las anuncian.
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Gréfica 4.1.4 Indicador

SELECCION Y CONTRATACION

Siempre
Nunca

24%

Casi siempre
16%

Algunas veces
47%

Con base en los resultados obtenidos sobre el indicador de seleccidn y contratacion,
se puede observar que en la mayoria de los casos los colaboradores que toman decisiones
dentro de las empresas no consideran a los adultos mayores para la seleccion y contratacion
para puestos de trabajos administrativos ya que solamente el 29% de ellos si los toman en
cuenta. Lo anterior demuestra que las empresas guatemaltecas, no dan oportunidad a los
adulos mayores para obtener un puesto de trabajo dentro de sus organizaciones. Se cuenta
con limites de edad para la seleccion y a la hora de anunciar las vacantes no se apegan a las
competencias que tienen los adultos mayores.
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4.2 Formacion Continua

Grafica4.2.1
De la misma manera que
a los trabajadores jovenes,
se verifica periddicamente la
formacion continua de las
personas mayores.
37%
40% 33% i
20% 27%
20%
10% 3%
0% I
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Los jefes encuestados indicaron que si se verifica la formacion continua de las
personas mayores en su empresa, mientras que solamente el 3% de ellos nunca lo hacen.
Esto quiere decir que los pocos adultos mayores que si son contratados dentro de la
organizacion, contienen programas Y actividades que fomentan el aprendizaje por medio de

practica y la teoria.
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Gréfica 4.2.2

Se utilizan métodos
didacticos adecuados para la
formacion de los adultos

mayores.

40% 37%
359 33%
30%
25% 23%
20%
15%
10% 7%

0%

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 70% de las personas encuestadas sefialaron que no se utilizan métodos didacticos
adecuados para la formacion de los adultos mayores. Solamente el 30% establecen que los

métodos si son adecuados para las personas mayores de 65 afios de edad.
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Gréfica 4.2.3

Los adultos mayores
manejan las nuevas
tecnologias de informacion
y comunicacion de una manera

competente.
50%
40%
40%
30%

30% 27%

20%

10% 3%

0% [
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Como se puede observar, el 57% de los colaboradores que toman decisiones dentro
de las empresas establecieron que los adultos mayores manejan las nuevas tecnologias de
informacion y comunicacién de una manera competente, por lo que no es un impedimento
el manejo de las maquinas y equipos gque son necesarios utilizar en su puesto de trabajo
administrativo. Al contrario, Unicamente el 43% indic6 que nunca manejan las nuevas

tecnologias de una manera adecuada.
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Gréfica 4.2.4 Indicador

FORMACION CONTINUA
Nunca
13% Siempre

~22%

Algunas veces

38% .
_ Casi siempre

27%

De acuerdo con los resultados obtenidos del indicador, se observa que los jefes si
estan dispuestos a implementar planes de formacion para los adultos mayores en las
empresas, ya que se verifica la formacion de ellos como lo hacen con los jovenes y
reconocen que los adultos mayores pueden manejar la tecnologia de una manera
competente. A pesar de ello, no cuentan con métodos didacticos que se acoplen a estas
personas. Sin embargo, la minoria de ellos en la que solamente lo conforman el 13%, indic6

que nunca implementan los planes de formacion continua.
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4.3 Organizacion de trabajo

Grafica 4.3.1
Se promueve la rotacion
en diversos puestos de
trabajo para una mejor
adaptabilidad al cambio para
el adulto mayor.
50% 47% 43%
40%
30%
20%
10%
10%
0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Los colaboradores encuestados indicaron que no se promueve la rotacion en
diversos puestos de trabajo para una mejor adaptabilidad al cambio para el adulto mayor, ya
que asi lo sefialan el 90% de ellos. Aunque, se puede observar que Unicamente el 10% de

los colaboradores establecieron que casi siempre lo realizan.
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Gréfica 4.3.2

El trabajo se organiza de
una manera que facilite el
aprendizaje del adulto
mayor.

57%

60%
50%
40%

30% 27%

17%

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

20%

10%
0%

0%

El 74% de los gerentes de las empresas encuestadas establecieron que el trabajo no
se organiza de una manera que facilite el aprendizaje del adulto mayor. Por otro lado, el
27% de ellos establecen que casi siempre el trabajo facilita el aprendizaje. Por lo que es un
factor importante a considerar, ya que los puestos de trabajo no se adecuan a que el adulto

mayor realice un aprendizaje satisfactorio.
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Gréfica 4.3.3

El desarrollo y
actividades de los
trabajadores mayores es
similar al de los jovenes.

57%
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27%
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Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

10% 3%
0% ]

El 70% de los jefes encuestados sefialaron que el desarrollo y actividades de los
trabajadores mayores no son similares al de los jovenes, eso quiere decir que algunas veces
las actividades y el desarrollo del trabajo lo realizan de una manera mas lenta y
estructurada. Por el contrario, el 30% de ellos indicaron que dichos factores si es similar al

de los jovenes.
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Gréfica 4.3.4 Indicador

ORGANIZACION DE TRABAJO

Siempre
1%
Casi siempre

. 21%

Algunas veces
53%

Nunca
25%

Segun los resultados obtenidos del indicador, los gerentes establecieron que no
tienen la disposicion para la organizacion del trabajo a la hora de la insercion de los adultos
mayores ya que no se promueve la rotacion de los puestos de trabajo para la mayor
adaptabilidad, el trabajo no se organiza de una manera que facilite el aprendizaje de las
personas mayores, y ademas sefialaron que las actividades y desarrollo no son similares al
de los jovenes. No obstante, el 22% respondié que si tienen la disposicion para la

organizacion del trabajo a la hora de la insercion de los adultos mayores.
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4.4 Planes de Desarrollo Profesional

Gréfica 4.4.1
Se toma en cuenta los
puestos de trabajo criticos
para los adultos mayores,
estableciéndolos en los
descriptores de puesto.
50% 43%
40%
30%
30% 23%
20%
10% 39
0% I
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Como se puede observar, los colaboradores que respondieron el instrumento
indicaron que no se toman en cuenta los puestos de trabajo criticos para los adultos
mayores estableciéndolos en los descriptores de puestos, aungue solamente el 26% de ellos

sefialaron que si se toman en cuenta.
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Gréfica4.4.2

Se promueve el
desarrollo de las
competencias de los
trabajadores mayores
realizando tareas en distintas
areas y departamentos.

60% 50%
50% 43%
40%
30%
20%

10% 3% 3%
0% —— ——

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 93% de los gerentes indicaron que no se promueve el desarrollo de las
competencias de los trabajadores mayores realizando tareas en distintas areas vy
departamentos, por lo que los adultos mayores no tienen la oportunidad de desarrollarse en
distintas areas realizando actividades diferentes a lo que se realizan en su puesto de trabajo.
Sin embargo, solamente el 6% de ellos dan oportunidad para que se desarrollen en distintas

areas y departamentos.
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Gréfica 4.4.3

Se presta atencion a los
trabajadores que ocupan
puestos criticos para la edad,
ofreciéndoles un cambio a
puestos menos exigentes
para el trabajo fisico y

psiquico.
0% 47%
40% 37%
30%
20% 17%
10%
0%
0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

La gréafica refleja que el 84% de los jefes encuestados contestaron que no se presta
atencién a los trabajadores que ocupan puestos criticos para la edad, por lo que no les
ofrecen un cambio a puestos menos exigentes para el trabajo fisico y psiquico. Es muy
importante que se tomen en cuenta en las organizaciones guatemaltecas ya que esto puede
afectar a sus trabajadores tanto en salud como en su desarrollo profesional. Contrariamente,

solo el 17% sefal6 que si se presta atencidn a dicho caso.
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Gréfica 4.4.4 Indicador

PLANES DE DESARROLLO PROFESIONAL

Siempre
2% Casi siempre
15%

Nunca
42%

Algunas veces
41%

Como se muestra en la grafica del indicador, la mayoria de los gerentes encuestados
establecen que los planes de desarrollo profesional no estan orientados a los adultos
mayores. Lo anterior demuestra que no se toman en cuenta los puestos de trabajo criticos
para la edad, ni se promueve el desarrollo de las competencias de los trabajadores mayores.
Sin embargo, Unicamente el 17% indican que los planes de desarrollo profesional si estan

ligados a las personas mayores de 65 afios de edad.
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4.5 Salud

Gréfica 4.5.1

Existen puestos de
trabajo criticos para
mayores de edad (carga
fisica, tiempos prolongados
en un mismo sitio,
utilizacion de maquinas
pesadas, exposiciones
acumulativas de estrés, etc.)

40% 33%
30%

30%

0% 17% 20%

N
0%

Siempre Casi siemrpe Algunas veces Nunca

El 63% de los colabores establecieron que si existen puestos criticos para mayores
de edad dentro de su organizacion, esto quiere decir que se realizan cargas fisicas que
pueden ser muy pesadas para los adultos mayores; el tiempo prolongado en un mismo sitio
de trabajo pueden afectar las articulaciones de los colaboradores; las exposiciones

acumulativas de estrés pueden afectar el organismo del adulto mayor de 65 afios de edad.
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Gréfica 4.5.2

Se organiza el flujo y
desarrollo del trabajo para
que los colaboradores
mayores puedan realizarlo a
su propio ritmo.

60% 53%
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40%

20%
10% 7%
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Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 93% de los gerentes contestaron que en su empresa no se organiza el flujo y
desarrollo del trabajo para que los colaboradores mayores puedan realizarlo a su propio
ritmo. Esto afecta a los adulos mayores ya que al no tener este flujo y desarrollo de trabajo
que les permita realizar sus actividades a su propio ritmo, pueden acumular el estrés
afectando la salud teniendo como consecuencia alguna enfermedad. Por otro lado, se
observa que solamente el 7% de los colaboradores que toman decisiones casi siempre

organizan el flujo y desarrollo del trabajo para los adultos mayores.
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Gréfica 4.5.3

Existe un programa de
inclusion y de gestion de
casos (un comité para la
inclusion, herramientas para
la gestion de casos y medidas preventivas).

100% 37%
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Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 100% de las empresas encuestadas sefialaron que no ha existido un programa de
inclusion y de gestion de casos dentro de su empresa. Esto es de gran preocupacion, ya que
las empresas guatemaltecas deberian de sensibilizarse ante las situaciones de las personas

que con capaces de trabajar, pero por cuestiones de edad no les dan la oportunidad.
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Gréafica 4.5.4

SALUD

Siempre
10%
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13%

Nunca

54%

Algunas veces
23%

Segun los resultados obtenidos, el 77% de los gerentes no le dan importancia al
efecto que puede tener la salud de los adultos mayores para situarlos en puestos de trabajo,
ya que si existen puestos criticos para mayores de edad dentro de su organizacion pero no
se organiza un flujo y desarrollo del trabajo que los colaboradores mayores puedan
realizarlo a su propio ritmo. En efecto a ello, no ha existido un programa de inclusién y de
gestion de casos dentro de su empresa. Por otro lado, Unicamente, el 23% si le dan

importancia a la salud de las personas mayores.
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4.6 Conocimiento Especializado

Grafica 4.6.1
Los trabajadores
mayores cuentan con
conocimientos especificos y
empiricos que son
esenciales para el trabajo.
50% 3%
40%
30% 27% 539,
20%
10% 7%
0% I
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Para el 70% de los gerentes encuestados, los trabajadores mayores si cuentan con
conocimientos especificos y empiricos que son esenciales para el trabajo. La experiencia
laboral y personal que tiene un adulto mayor es de gran importancia ya que éste lo puede
aplicar dentro de un puesto de trabajo. Contrariamente, solo el 30% indic6 que no cuentan

con dichos conocimientos.
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Gréfica 4.6.2

Se procura mantener la
eficiencia de los
trabajadores mayores para
favorecer el traspaso de
conocimientos hacia los

jovenes.
40% 33%
30% 27% 27%
20% 13%
o —
0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 60% de los colaboradores que se encuesto, indicaron que si se procura mantener
la eficiencia de los trabajadores mayores para favorecer el traspaso de conocimientos hacia

los jovenes. Aungue el 40% no lo considera de esa manera.
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Gréfica 4.6.3

Se discute con los
trabajadores mayores su
proximo retiro, su
indemnizacion, cuando y
como quieren abandonar la

cmpresa.
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40% ’ 33%
30% 23%
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w R
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Segun el 70% de los gerentes encuestados, en las empresas guatemaltecas no se
discuten con los trabajadores mayores su proximo retiro, su indemnizacion, cuando y cémo

quieren abandonar la empresa. Solamente el 30% si lo hablan con los trabajadores mayores.
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Gréfica 4.6.4 Indicador

CONOCIMIENTO ESPECIALIZADO

Nunca

18% Siempre

22%

Algunas veces
29%

Casi siempre
31%

El 53% de los jefes otorgan la importancia de los conocimientos empiricos que
tienen los adultos mayores, esto quiere decir que éstos consideran que los adultos mayores
cuentan con conocimientos especificos y empiricos que son importantes para el trabajo, al
igual que se procura mantener la eficiencia para favorecer el traspaso de conocimientos a
trabajadores mas jovenes. Sin embargo, no se discuten con los trabajadores mayores su
proximo retiro, su indemnizacién, cuando y como quieren abandonar la empresa. LoS
adultos mayores poseen sabiduria que se va adquiriendo mediante las experiencias tanto
personales como profesionales a lo largo de su vida por lo que es de gran importancia los
conocimientos especificos y empiricos que éstos tienen. Por otro lado, Gnicamente el 47%

de los jefes no le toman importancia a estos conocimientos de los adultos mayores.
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4.7 Tiempo de Trabajo

Gréfica 4.7.1
Ofrece flexibilidad de
tiempo para que los
colaboradores mayores
organicen su trabajo.
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50%
50%
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30%
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20%
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Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

El 80% de los gerentes encuestados indicaron que en su organizacion no se ofrece
flexibilidad de tiempo para que los colaboradores mayores organicen su trabajo. No
obstante, unicamente el 20% si ofrece dicha flexibilidad a los adultos mayores. Ante a este
tipo de situacion, cuando se les ofrecen la flexibilidad de tiempo, los colaboradores
mayores de 65 afios de edad pueden tener un mejor rendimiento obteniendo asi un

desempefio éptimo en su puesto de trabajo.
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Grafica 4.7.2

Se ofrece a los
trabajadores tiempo libre o
vacaciones para iniciar una

formacion profesional
complementaria.
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El 96% de los colaboradores que toman decisiones dentro de la empresa
establecieron que no se ofrece a los trabajadores tiempo libre o vacaciones para iniciar una
formacion profesional complementaria. Por el contrario, solo el 03% contestaron que si les

ofrecen este tiempo a los adultos mayores.
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Grafica 4.7.3

Existe un programa de
jornadas de trabajo como:
tiempo parcial, tiempo
completo, trabajo
compartido, entre otros.
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Para el 54% de los jefes encuestados sefialaron que no existe un programa de
jornadas de trabajo como: tiempo parcial, tiempo completo, trabajo compartido, entre otros.

Sin embargo, solamente el 47% de ellos indicaron que si existe dicho programa.
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Gréafica 4.7.4

TIEMPO DE TRABAJO
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Con base en los resultados obtenidos, el 77% de los gerentes indicaron que el
tiempo de trabajo no es acorde a las necesidades y a las capacidades del adulto mayor a la
hora de su desempefio, ya que no se ofrece flexibilidad de tiempo para que los
colaboradores mayores organicen su trabajo. No se ofrece a los trabajadores tiempo libre o
vacaciones para iniciar una formacién profesional complementaria y no existe un programa

de jornadas de trabajo. Aunque, el 23% establecieron que el tiempo si es acorde a ellos.
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4.8 Cultura

Gréfica 4.8.1

Se dispone de estrategias
para suprimir los prejuicios
respecto a los adultos
mayores en el trabajo.
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El 57% de los gerentes establecen que no se dispone de estrategias para suprimir los
prejuicios respecto a los adultos mayores en el trabajo, sin embargo el 44% de ellos
indicaron que si se disponen de estrategias. ES muy importante suprimir dichos prejuicios
ya que los adultos mayores son tan capaces a la hora de trabajar como cualquier otra

persona de edades mas jovenes.
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Grafica 4.8.2

Se reconoce y respeta el
trabajo de los colaboradores
mayores como el de los

jovenes.
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El 90% de los jefes indicaron que si se reconoce y respeta el trabajo de los
colaboradores mayores como el de los jovenes. Pero aln existen empresas, en el cual
representan el 10%, que no les reconocen el trabajo a los colaboradores mayores de 65 afios
de edad.
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Grafica 4.8.3

Los ejecutivos, gerentes
o jefes han discutido y
tomado en cuenta la edad y
el envejecimiento del

personal.
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Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Para el 63% de los colaboradores que toman decisiones dentro de la empresa
sefialaron que los ejecutivos, gerentes o jefes no han discutido y tomado en cuenta la edad y
el envejecimiento del personal. Contrariamente, solo el 36% de ellos establecieron que si lo
han discutido y tomado en cuenta.
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Grafica 4.8.4

Se discuten y

promueven temas
relacionados con la
diversidad.
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Segun la grafica, se demuestra que el 53% de los encuestados indicaron que si se
discuten y promueven temas relacionados con la diversidad dentro de su empresa. Es muy
importante discutir temas de diversidad ya que sensibiliza a los colaboradores y a la
poblacion guatemalteca a ser mas tolerantes ante cualquier situacién. No obstante, el 47%

sefialaron que no se discute ni se promueve dichos temas.
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Gréfica 4.8.5 Indicador

CULTURA EN LA EMPRESA

Nunca

15%
Siempre
31%

Algunas veces
29%

Casi siempre
25%

De acuerdo con los resultados obtenidos, la mayoria de los colaboradores de alto
mando sefialaron que si estan dispuestos a promocionar en la cultura de la organizacion los
prejuicios y diversidad de los adultos mayores, ya que si se reconoce y respeta el trabajo de
los colaboradores mayores como el de los jovenes y si se discuten y promueven temas
relacionados con la diversidad dentro de su empresa. Sin embargo, la mayoria de los casos
aun no disponen de estrategias para suprimir los prejuicios respecto a los adultos mayores
en el trabajo y no han discutido y tomado en cuenta la edad y el envejecimiento del
personal. Solamente el 44% establecen que no estan dispuestos a promocionar los

prejuicios y diversidad de los adultos mayores.
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4.9 Gréfica General de Indicadores

Resultados General de Indicadores

68%

64% 64%
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I I 44% 45%
SELECCION Y FORMACION  ORGANIZACION PLANES DE SALUD CONOCIMIENTO  TIEMPO DE CULTURA EN LA
CONTRATACION CONTINUA DE TRABAIO DESARROLLO ESPECIALIZADO TRABAJO EMPRESA
PROFESIONAL

Como se puede observar, con base en los resultados anteriores, los principales
elementos que impiden la inclusién del adulto mayor en puestos administrativos segun el
grupo de jefes que contestaron el instrumento, fueron los planes de desarrollo profesional,
la salud y la organizacién de trabajo. Dichos indicadores se posicionan en un rango menor o
igual al 50%. Luego le siguen el tiempo de trabajo, la seleccion y contratacion en el cual se
encuentran un rango entre 50% a 60%. Cabe mencionar que los indicadores mas altos
fueron la cultura, el conocimiento especializado y la formacion continua, que se ubican en

un rango entre 60% y 70%.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion se presenta la discusion de resultados en la que se compara la
presente investigacion con antecedentes tanto nacionales como internacionales. El estudio
tuvo como objetivo determinar los principales elementos que impiden la inclusion del
adulto mayor en puestos administrativos, segun un grupo de jefes en cinco empresas
guatemaltecas. Por lo que se discutira las similitudes o diferencias que tiene este estudio
con los de otros autores.

Con base al indicador de Seleccion y Contratacion se puede comparar que para
Kortscheff (2014) la inclusion laboral con las personas con Sindrome de Down en las
diferentes organizaciones fue satisfactoria y positiva, en cambio en la presente
investigacion se determinG que, a comparacion de Kortscheff, las empresas no consideran
la insercion laboral de los adultos mayores. Por lo que las organizaciones guatemaltecas si
tienen consciencia sobre otro tipo de inclusién como las personas con Sindrome de Down,

pero no para las personas mayores.

Segun Quiroa (2011) la mayoria de los adultos mayores no aspiran a volver a ser
empleados por la percepcion que tienen del mercado laboral que no incluyen a las personas
mayores para ser contratados. En relacion con el estudio de Quiroa, y la presente
investigacion se pudo observar que los colaboradores que toman decisiones no dan
oportunidad a los adultos mayores a obtener un puesto de trabajo dentro de sus
organizaciones ya que efectivamente se cuenta con limites de edad para la seleccién y
contratacién de las vacantes. Ya que a consecuencia de ello, los adultos mayores no aspiran

a volver a ser empleados.

En cambio Cojulin (2006) en su estudio sefiala que la mayoria de los bancos
cuentan con asesores de la tercera edad, ademas indicd que para los bancos nacionales el
67% respondié que no se tiene un numero especifico de afios para la contratacion de

personas mayores. Pero a diferencia con el estudio de Cojultn, la autora de la presente
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investigacion tuvo como resultado que el 83% de las veces no se contratan adultos mayores
para cubrir puestos de trabajos administrativos, por lo que se ven afectadas a la hora de
encontrar un trabajo digno dentro del mercado laboral guatemalteco. Asi mismo, el 60% de
los colaboradores que toman decisiones dentro de las empresas sefialaron que si existen
limites de edad para la contratacién, mientras que el 40% indicé que no se cuenta con
limites de edad para seleccionar y contratar personal.

Asimismo, se puede comparar con el estudio colombiano que realizaron Yanez,
Maldonado y Del Risco (2016) quienes establecieron que el 26% de la poblacion mayor de
60 afios aun se encuentra activa en el mercado de trabajo. En cambio en el presente estudio,
se establecio que solamente el 29% de las empresas guatemaltecas si toman en cuenta a los

adultos mayores de 65 afios de edad fuera del mercado laboral.

Respecto a la comparacion con el indicador de formacion continua, se puede indicar
que en el estudio de Cojulin (2006) se encontr6 que la falta de conocimiento de la
tecnologia podria afectar el rendimiento de los adultos mayores. En contraste a la presente
investigacion, los gerentes de las organizaciones sefialaron que los adultos mayores pueden
manejar la tecnologia de una manera competente. Por ende, el rendimiento en el trabajo no
sera afectado por los conocimientos tecnologicos que tienen los adultos mayores en sus

puestos de trabajo.

La investigacion de Martinez, Gomez, Carrasco, Fernandez y Ortiz (2011)
establecieron que en Espafia se identificaron algunas barreras que tienen las personas
mayores que se les dificulta el acceso a un nuevo empleo, entre las cuales destacan la edad
y la falta de formacion y cualificacion. A diferencia, la autora del presente estudio,
encontré que los gerentes y jefes guatemaltecos indicaron que se verifica la formacion de
los adultos mayores como lo hacen con los jovenes, solamente el 13% sefialaron que nunca

implantan los planes de formacion continua.

Sobre el indicador de organizacion del trabajo, se pudo encontrar que para

Kortscheff (2014) existe una equidad en cuanto a la inclusion de las personas con Sindrome
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de Down a las diferentes actividades realizadas por las organizaciones y ademas que los
gerentes de Recursos Humanos sefialaron que estas personas laboran dentro de sus
organizaciones, tienen un buen desempefio laboral, son constantes, fieles, detallistas,
perfeccionistas y tienen un excelente rendimiento laboral. En cambio, en la presente
investigacion, se pudo encontrar que los gerentes de las empresas guatemaltecas indicaron
que el desarrollo y actividades de los trabajadores mayores no son similares al de los
jovenes, por lo cual el desarrollo de sus actividades lo realizan de una forma mas lenta y
estructurada. Asimismo, establecieron que el trabajo no se organiza de una manera que
facilite el aprendizaje del adulto mayor, afectando asi que estas personas no realicen un
aprendizaje adecuado o deseado.

Dentro de los resultados para el indicador de salud, se encontr6 que en las
organizaciones existen puestos criticos para los adultos mayores, por lo que el desarrollo
del trabajo no se organiza de una manera en la que se pueda realizar a su propio ritmo. Esto
concuerda con la perspectiva que tienen los adultos mayores en el estudio de Quiroa (2011)
ya que sefiala que la mayoria de los sujetos manifestaron que su rendimiento fisico habia
decaido debido a su edad ya que no tendrian un buen rendimiento fisico como en sus
empleos anteriores. Esto quiere decir que la salud de los adultos mayores no es la misma
que la de los jovenes, ya que su sistema tanto fisico como psicoldgico va cambiando
durante los afios ya que mientras pasa el tiempo el cuerpo se va agotando, los movimientos
son mas lentos y empiezan a padecer enfermedades como las cardiovasculares, pulmonares,

diabetes, artritis, entre otros.

Con base en los resultados sobre el indicador conocimiento especializado, se indico
que la mayoria de los gerentes guatemaltecos otorgan importancia a los conocimientos
empiricos que tiene los adultos mayores, por lo que consideran que las personas mayores de
65 afios edad cuentan con conocimientos especificos que son importantes para el puesto de
trabajo que desempefian. A diferencia, en el estudio de Giraldo y Cardona (2010) indicaron
que las sociedades actuales discriminan a los adultos mayores sin antes conocer su
experiencia, sabiduria y el conocimiento acumulado que van adquiriendo a lo largo de los

afios. Cabe recalcar que la experiencia de las personas que tienen mayor edad no se
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compara con alguien joven ya que el conocimiento de los adultos mayores es mas amplio
ante ciertas situaciones porque van adquiriendo conocimientos sobre sus propias

experiencias de vida.

Se determin6 en la presente investigacion sobre el indicador de cultura de la
empresa que los colaboradores que toman decisiones, sefialaron que si estan dispuestos a
promocionar en la cultura de la organizacion los prejuicios y diversidad de los adultos
mayores, esto va de la mano con la investigacion realizada por Pineda (2017) en la que
sefialo que el nivel de informacion respecto al tema de inclusion laboral es de nivel medio,

y sefiala que las personas tienen cierta nocion sobre el tema de inclusion laboral.

Ademas, la autora del presente estudio tuvo como resultado que el 56% de los
gerentes disponen de estrategias para suprimir los prejuicios respecto a los adultos mayores
en el trabajo, mientas que el 44% respondieron que no disponen de dichas estrategias.
Asimismo, en la investigacion de Cojulin (2006) se establece que la discriminacion hacia
las personas mayores es provocada por los prejuicios que se originan en la sociedad, por lo
que en los bancos nacionales el 78% indicé que no se origina discriminacion por los
prejuicios sociales, un 11% respondid que si existe la discriminacion, otro 11% no sabe/no
respondio; y el 22% de los bancos transnacionales contestd que si existen prejuicios
sociales que se originan por la discriminacion, el 45% indico que no y el 33% no sabe/no
respondié. Se debe de sensibilizar al pueblo guatemalteco para que tomen conciencia que
los adultos mayores son tan capaces como cualquier otro a desempefiarse en su puesto de

trabajo de una manera eficiente.

Por otro lado, se pudo encontrar que en la investigacion de Martinez, Gémez,
Carrasco, Fernandez y Ortiz (2011) si existe una serie de estereotipos relacionados con la
edad en la cual responde a una falta de adaptacién a los cambios y la dificultad para
adquirir nuevos conocimientos. En cambio en el presente estudio, los gerentes de las
empresas guatemaltecas indicaron que si se reconoce y respeta el trabajo de los

colaboradores mayores como lo hacen en los jovenes.
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De este modo, tomando como referencia a los autores que realizaron estudios con
temas similares, la inclusion laboral del adulto mayor en algunas organizaciones ha sido
positiva y satisfactoria. Pero las personas de la tercera edad no aspiran a ser contratados
por los prejuicios que se manejan dentro de la sociedad sobre la salud y el rendimiento que
ellos podrian tener a la hora de tener un puesto de trabajo en una organizacion. Sin
embargo, las empresas guatemaltecas estan dispuestas a eliminar todo tipo de prejuicios e

incorporar la inclusion laboral de los adultos mayores en sus organizaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Al analizar los resultados obtenidos sobre la presente investigacion se pudo concluir que:

1. Los colaboradores que toman decisiones dentro de las empresas no toman en cuenta
a los adultos mayores para puestos de trabajo administrativos a la hora de realizar el
proceso de seleccidn y contratacion, por lo que no les dan oportunidad laboral ya
que estos se ven afectados porque las empresas se basan en un rango de edad para

seleccionar y contratar a su personal.

2. Las empresas guatemaltecas estan dispuestas a implementar los planes de formacion
de los adultos mayores. En ella se verifica la formacion continua de los adultos
como lo realizan con los jovenes. Ademas, reconocen que los adultos mayores
manejan la tecnologia de una manera competente. Sin embargo, no cuentan con

métodos didacticos adecuados para facilitar el aprendizaje.

3. Los jefes no tienen la disposicion para la organizacion del trabajo a la hora de la
insercion de los adultos mayores porque en las organizaciones no se promueve la
rotacion de los puestos de trabajo para una mejor adaptabilidad de cambio,
asimismo el trabajo no se organiza de una manera que el adulto mayor pueda

desarrollar su aprendizaje.

4. EI 83% de los gerentes indicaron que los planes de desarrollo profesional en las
empresas guatemaltecas no estan orientados a los adultos mayores, solamente el
17% si estan orientados a ellos. Muchas veces no toman en cuenta los puestos de
trabajo criticos para la edad y no se promueve el desarrollo de las competencias de

las personas mayores de 65 afios de edad.
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5. La mayoria de las veces, los gerentes no le dan importancia al estado de salud de los
adultos mayores para situarlos en los puestos de trabajo que son criticos para la
edad. Ademas no existe un flujo o desarrollo de las actividades para que los
colaboradores mayores puedan realizar su trabajo a su propio ritmo. Asi como
también, no existe un programa de inclusion y de gestion de casos dentro de las

empresas.

6. El 53% de los jefes otorgan importancia de los conocimientos especializados que
tienen los adultos mayores, por lo que consideran que los colaboradores mayores
cuentan con conocimientos especificos y empiricos que son importantes en el
puesto de trabajo en el que labora, asimismo los jefes se preocupan por mantener la
eficiencia de ellos para poder fortalecer el traspaso de los conocimientos a
trabajadores mas jovenes. Sin embargo, no se discuten con los trabajadores mayores

su préximo retiro, su indemnizacion, como y cuando quieren abandonar la empresa.

7. Los colaboradores que toman decisiones dentro de las empresas indicaron que el
tiempo de trabajo no es acorde a las necesidades y a las capacidades del adulto
mayor a la hora de su desempefio. Por lo que no se ofrece flexibilidad de tiempo
para que ellos puedan organizar su trabajo. Asi como también, no se ofrece tiempo
libre o vacaciones para iniciar una formacion complementaria y tampoco no existe
un programa de jornadas de trabajo para que los adultos mayores tengan un mejor

desempefio.

8. EIl 56% de los jefes establecieron que estan dispuestos a promocionar en la cultura
de la organizacion los prejuicios y la diversidad de los adultos mayores, ya que se
reconoce Yy respeta su trabajo como el de los jovenes. También, dentro de la empresa
se discuten y promueven temas relacionados con la diversidad, no obstante la
mayoria de las empresas ain no disponen de estrategias para suprimir los prejuicios
respecto a los adultos mayores en el trabajo y tampoco han tomado en cuenta la

edad y el envejecimiento de su personal.
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9. Los principales elementos que impiden la inclusion del adulto mayor en puestos
administrativos, segin un grupo de jefes de cinco empresas, son los planes de
desarrollo profesional, la salud y la organizacion de trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion, se recomienda que:

Las empresas guatemaltecas acoplen sus perfiles de puestos conforme a las
competencias que tienen los adultos mayores para una mayor oportunidad laboral.

Crear métodos didacticos que se acoplen a los adultos mayores para facilitar su
aprendizaje, los cuales pueden ser inducciones y capacitaciones para asi reforzar sus

habilidades, conocimientos y competencias.

Contar con politicas dentro de las empresas para tener la disposicion para la
organizacion del trabajo a la hora de la insercion de los adultos mayores, promoviendo
la rotacion de los puestos de trabajo para que el adulto mayor tenga una mejor

adaptabilidad al cambio.

Tomar en cuenta los puestos de trabajo criticos para la edad, asi como también
promover el desarrollo de las competencias de los trabajadores mayores para fortalecer

el plan de desarrollo profesional en las empresas.

Sensibilizar a los colaboradores en la empresa para que tomen consciencia sobre la
salud de los adultos mayores, tomando en cuenta los puestos de trabajo que son criticos
para la edad, realizando flujos y desarrollos de las actividades para que los adultos
mayores puedan realizar su trabajo a su propio ritmo e implementar un programa de

inclusion laboral y gestién de casos dentro de las empresas.

Procurar mantener la eficiencia de los adultos mayores para que éstos puedan favorecer

el traspaso de sus conocimientos a los colaboradores mas jovenes.

Realizar un programa de jornadas de trabajo para que los adultos mayores puedan

laborar de una mejor manera, asi como también ofrecerles flexibilidad de tiempo para
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que puedan organizar mejor su trabajo y darles tiempo libre y vacaciones para iniciar

una formacién profesional complementaria.

Disponer de estrategias para suprimir los prejuicios sobre los adultos mayores en el
trabajo para que la cultura de las organizaciones se vuelva mas amena y diversa.
Asimismo, discutir sobre la edad y el envejecimiento de su personal para poder realizar

programas y politicas internas sobre la inclusion laboral.

Realizar programas de inclusion laboral para los adultos mayores ya que ellos son
capaces de realizar su trabajo como cualquier otra persona, sobre todo poniendo énfasis
en los planes de desarrollo profesional, la salud y la organizacion de trabajo.
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FICHA TECNICA

Nombre: Escala sobre la inclusion laboral del adulto
mayor en puestos administrativos.

Tipo de Instrumento Adaptacion del cuestionario de
Envejecimiento del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo,
Gobierno de Espafia (s.f.).

Autor Luz Maria Salazar Gomez
Afo 2017
Objetivo Medir los principales elementos que

impiden la aceptacion que tienen los
directivos, jefes o supervisores a
implementar la inclusion del adulto mayor
en el area administrativa.

Sujetos Directivos, jefes o supervisores de empresas
guatemaltecas.
Forma de aplicacion Individual

Los sujetos deben de marcar con una “X”
en el espacio que considere que las
condiciones se adapten a su empresa.

Materiales El cuestionario
Lapiz
Duracion Variable de 5 — 10 minutos.
Opciones de respuestas Escala de Likert que incluye 4 opciones:
- Siempre
- Casi Siempre
- Algunas veces
- Nunca
Calificacion Cada una de las opciones de respuestas

tienen un punteo de:

- Siempre = 4pts.

- Casi siempre = 3pts.
- Algunas veces = 2pts.
- Nunca = 1pts.

Validado por: Licda. Anabella Contreras
Licda. Karla de Rojas
Lic. Manuel Arias
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ESCALA SOBRE LA INCLUSION DEL ADULTO MAYOR EN PUESTOS

ADMINISTRATIVOS

Informacion General

Sexo:

Edad:

Puesto de trabajo:

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de enunciados sobre la inclusién de
adultos mayores en su empresa (mayores de 65 afios de edad). Coloque una “X” en el
espacio correspondiente en la escala que, segun su criterio, se adapta a las condiciones de la
empresa en que usted labora.

Escala de Calificacién

Siempre Se cumple en todo momento.

Casi Se repite constantemente.

siempre

Algunas Eventualmente se presenta la ocasion.

VeCes

Nunca En ningn momento se presenta lo esperado.
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INDICADOR

ENUNCIADO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

NUNCA

Seleccion y
contratacion de
personal en su
empresa

1. Se toma en cuenta
algunos limites de edad al
momento de seleccionar y
contratar personal.

2. Se contratan personas
adultas mayores para cubrir
puestos de trabajo
administrativos

3. Las vacantes se anuncian
acorde a las competencias
adecuadas de un adulto
mayor para que puedan
aplicar a las plazas.

Formacion
continua en su
empresa

4. De la misma manera que
a los trabajadores jovenes,
se verifica periédicamente la
formacion continua de las
personas mayores.

5. Se utilizan métodos
didacticos adecuados para la
formacion de los adultos
mayores.

6. Los adultos mayores
manejan las nuevas
tecnologias de informacion
y comunicacion una manera
competente.

Organizacion del
trabajo en su
empresa

7. Se promueve la rotacion
en diversos puestos de
trabajo para una mejor
adaptabilidad al cambio para
el adulto mayor.
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INDICADOR

ENUNCIADO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

NUNCA

Organizacion del
trabajo en su
empresa

8. El trabajo se organiza de
una manera que facilite el
aprendizaje del adulto
mayor.

9. El desarrollo y
actividades de los
trabajadores mayores es
similar al de los joévenes

Planes de
desarrollo
profesional de su
empresa

10. Se toma en cuenta los
puestos de trabajo criticos
para los adultos mayores,
estableciéndolos en los
descriptores de puesto

11. Se promueve el
desarrollo de las
competencias de los
trabajadores mayores
realizando tareas en distintas
areas y departamentos.

12. Se presta atencion a los
trabajadores que ocupan
puestos criticos para la edad,
ofreciéndoles un cambio a
puestos menos exigentes
para el trabajo fisico y
psiquico.

Salud en su
empresa

13. Existen puestos de
trabajo criticos para mayores
de edad (carga fisica,
tiempos prolongados en un
mismo sitio, utilizacion de
maquinas pesadas,
exposiciones acumulativas
de estrés, etc.).

14. Se organiza el flujo y
desarrollo del trabajo para
que los colaboradores
mayores puedan realizarlo a
Su propio ritmo.
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INDICADOR ENUNCIADO SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE | VECES
15. Existe un programa de
Salud en su inclusion y de gestion de
empresa casos (un comité para la

inclusién, herramientas para
la gestion de casos y
medidas preventivas).

Conocimiento
especializado de
trabajo en su
empresa

16. Los trabajadores
mayores cuentan con
conocimientos especificos y
empiricos que son esenciales
para el trabajo.

17. Se procura mantener la
eficiencia de los
trabajadores mayores para
favorecer el traspaso de
conocimientos hacia los
jovenes.

18. Se discute con los
trabajadores mayores su
proximo retiro, su
indemnizacion, cuando y
cdmo quieren abandonar la
empresa

Tiempo de
trabajo en la
empresa

19. Ofrece flexibilidad de
tiempo para que los
colaboradores mayores
organicen su trabajo.

20. Se ofrece a los
trabajadores tiempo libre o
vacaciones para iniciar una
formacién profesional
complementaria.

21. Existe un programa de
jornadas de trabajo como:
tiempo parcial, tiempo
completo, trabajo
compartido, entre otros.
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INDICADOR

ENUNCIADO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

NUNCA

Cultura en su
empresa

22. Se dispone estrategias
para suprimir los prejuicios
respecto a los adultos
mayores en el trabajo.

23. Se reconoce Yy respeta el
trabajo de los colaboradores
mayores como el de los
jovenes.

24. Los ejecutivos, gerentes
o jefes han discutido y
tomado en cuenta la edad y
el envejecimiento del
personal.

25. Se discuten y promueven
temas relacionados con la
diversidad.
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INCLUSION DEL ADULTO MAYOR

iLA EDAD NO TE DEFINE! Todos tenemos las mismas capacidades.

NOVIEMBRE 2017

= &)

ADULTO MAYOR Y LA VEJEZ

La etapa del desarrollo humano que abarca de los 65 afios en adelante, en la que presenta cambios
fisicos, cognoscitivos y psicosociales. (Papalia, Feldman y Martorell, 2012).

Para Almarza y Galdeano (1989) indican que la vejez es una etapa en la vida del hombre y no puede
ser considerada como incapacidad, retiro, o la época de descanso definitivo de estas personas. El
adulto mayor, debe de seguir trabajando en la medida de sus posibilidades en su profesion y tiene
que ser participativo en la vida cotidiana. Por lo que no se debe mantener a la vejez socialmente
pasiva.

INCLUSION LABORAL

Para el Ministerio de Trabajo de Guatemala (2016) la Inclusion Laboral, se refiere a ofrecer trabajo de
forma activa a las personas con discapacidad, para asi brindar a los trabajadores la posibilidad de
mejorar su calidad de vida, desarrollarse y realizarse. En la cual impacta de una manera positiva el
funcionamiento integral de los equipos de trabajo.

La inclusion laboral se refiere al empleo que es integrado por las empresas normalizadas, esto quiere
decir, que el empleo debe de ser exactamente igual y en las mismas condiciones que cualquier otro
trabajador sin discapacidad respecto a las tareas, sueldos y horarios (Servicio Plurinacional de
Empleo en Bolivia, s.f.).

AMBITO LABORAL

Para Rodriguez, Marroquin, Zabaleta, de Larrinoa y Ortiz (2011), argumentan que la edad es
considerada como un factor de gran desventaja para lograr un nuevo empleo. Por la que genera en
las politicas de contratacién discriminacién por motivos de edad.

También, existen estereotipos que pueden contribuir a una discriminacién laboral por motivos de
edad en la que estan relacionados con una falta de adaptabilidad a los cambios, rigidez en los
habitos y una menor capacidad de aprendizaje en las personas empleadas de mayor edad.
(Rodriguez, Marroquin, Zabaleta, de Larrinoa y Ortiz, 2011).

EN GUATEMALA

Ochoa (citada por Gonzalez, 2014) indica que en el ambito laboral se dan casos sobre la exclusion,
porque muchos empleadores creen que los adultos mayores no son aptos para cumplir las tareas y
responsabilidades con eficiencia, sin tomar en cuenta la experiencia adquirida que estos adultos
poseen, en el cual dicha experiencia tiene més valor. Ademas, sefiala que la posibilidad en que un
adulto mayor encuentre un empleo es muy baja. También, considera que la inclusion de adultos
mayores es valiosa por los valores que aportan como la puntualidad, responsabilidad, tolerancia,
lealtad y respeto hacia los demas.
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PRINCIPALES ELEMENTOS QUE IMPIDEN LA INCLUSION DEL ADULTO MAYOR EN PUESTOS
ADMINISTRATIVOS, SEGUN UN GRUPO DE JEFES EN CINCO EMPRESAS GUATEMALTECAS

Los principales elementos que impiden la inclusion del adulto mayor en puestos administrativos son:

. Los planes de desarrollo profesional
. La salud

. La organizacion de trabajo.

RECOMENDACIONES
Se recomienda que las empresas guatemaltecas acoplen sus perfiles de puestos conforme a las
competencias que tienen los adultos mayores para una mayor oportunidad laboral.

Crear métodos didacticos que se acoplen a los adultos mayores para facilitar su aprendizaje, en
el cual pueden ser tedricos y/o practicos de sus actividades y tareas del puesto de trabajo.

Tener la disposicion para la organizacion del trabajo a la hora de la insercién de los adultos
mayores promoviendo la rotacién de los puestos de trabajo para que el adulto mayor tenga una
mejor adaptabilidad al cambio.

Tomar en cuenta los puestos de trabajo criticos para la edad, asi como también promover el
desarrollo de las competencias de los trabajadores mayores para fortalecer el plan de desarrollo
profesional en las empresas.

Sensibilizar a los colaboradores en la empresa para que tomen consciencia sobre la salud de los
adultos mayores, tomando en cuenta los puestos de trabajo que son criticos para la edad,
realizando flujos y desarrollos de las actividades para que los adultos mayores puedan realizar su
trabajo a su propio ritmo e implementar un programa de inclusién laboral y gestiéon de casos
dentro de las empresas.

Procurar mantener la eficiencia de los adultos mayores para que éstos puedan favorecer el
traspaso de sus conocimientos a los colaboradores méas jovenes. Ademas, discutir con los
adultos mayores sobre su préximo retiro, su indemnizacién y cémo y cuando quiere abandonar la
empresa.

Realizar un programa de jornadas de trabajo para que los adultos mayores puedan laborar de
una mejor manera, asi como también ofrecerles flexibilidad de tiempo para que puedan organizar
mejor su trabajo y darles tiempo libre y vacaciones para iniciar una formacioén profesional
complementaria.

Disponer de estrategias para suprimir los prejuicios sobre los adultos mayores en el trabajo para
que la cultura de las organizaciones se vuelva mas amena y diversa. Asimismo, discutir sobre la
edad y el envejecimiento de su personal para poder realizar programas y politicas internas sobre
la inclusion laboral.

Realizar programas de inclusién laboral para los adultos mayores ya que ellos son capaces de
realizar su trabajo como cualquier otra persona, sobre todo poniendo énfasis en los planes de
desarrollo profesional, la salud y la organizacion de trabajo.
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