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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar los procesos de transicion de carrera u oficio
(Outplacement) en grandes empresas antioguefias, con el proposito de identificar practicas o
lecciones aprendidas en esos procesos de implementacion. La metodologia adoptada para
este estudio se basa en un enfoque cualitativo descriptivo y transversal, mediante entrevistas
individuales a profesionales expertos en la implementacion del Outplacement, con un disefio
no experimental y un muestreo propositivo de once entrevistados. Se destaca que es un
proceso en el cual la implementacién no obedece al tamafio de la compafiia, sino al tipo de
cultura en la que se encuentra inmerso el trabajador; asi mismo, hacer Outplacement es
brindar una solucion al pais en términos psicosociales y financieros, entregando a la sociedad
profesionales cada vez mas preparados para afrontar los cambios en el mundo de las
organizaciones. Bajo dicha perspectiva, este no debe ser visto solo como un tdpico para
obtener trofeos, sino como un tema cultural, en tanto que impacta el clima de las compafiias
generando seguridad en el trabajador, sentimiento de valia, sentido de pertenencia y amor
por la empresa.

Palabras clave: Outplacement, Trabajo, Reingenieria, Despido masivo, Downsizing.



ABSTRACT

The objective of this research is to analyze career or occupational transition processes
(Outplacement) in large companies in the Antioquia region, with the aim of identifying
practices or lessons learned from the implementation of these processes. The methodology
adopted for this study is based on a descriptive, cross-sectional qualitative approach, through
individual interviews with professionals who are experts in the implementation of
Outplacement. The study follows a non-experimental design and uses purposive sampling
with eleven (11) interviewees.

It is emphasized that this is a process whose success is not determined by the size of
the company, but rather by the type of organizational culture in which the employee is
immersed. Likewise, engaging in Outplacement offers a solution for the country both in
psychosocial and financial terms, by delivering to society increasingly well-prepared
professionals capable of facing change within the organizational world. From this same
perspective, Outplacement should not be seen merely as a topic to earn accolades, but rather
as a cultural matter, as it impacts the organizational climate by fostering employee security,
a sense of self-worth, belonging, and love for the company.

Keywords: Outplacement, Employment, Reengineering, Mass Layoff, Downsizing.
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INTRODUCCION

El presente estudio se articula en torno a la siguiente pregunta de Investigacion: ;Como
llevan a cabo los procesos de transicion de carrera u oficio (Outplacement) en grandes
empresas antioquefias que tengan formalizadas estas practicas?

Partiendo de este interrogante, resulta pertinente emprender un andlisis sistematico
de los procesos de Outplacement en aquellas grandes organizaciones antioquefias que han
consolidado su implementacion a lo largo del tiempo. Este abordaje tiene por finalidad
comprender, conceptualizar y recuperar las lecciones aprendidas, asi como identificar las
précticas mas eficaces en el ambito de su ejecucion. Asimismo, se propone indagar en las
motivaciones que han conducido a ciertas empresas a adoptar estas préacticas, explorando
tanto las experiencias consideradas exitosas como los aprendizajes derivados a partir de
relatos de profesionales expertos en el tema.

El estudio persigue, ademas, comprender la significacion que reviste este
acompafiamiento especializado para la persona en proceso de desvinculacion —el trabajador,
el ser humano—, quien, tras haber formado parte de una organizacion durante un periodo
breve, medio o prolongado, busca ser reconocido en su individualidad, y no reducido a una
cifra estadistica.

La metodologia que fundamenta esta investigacion adopta un enfoque cualitativo, de
caracter descriptivo y transversal, conforme a la propuesta metodoldgica de Hernandez-
Sampieri et al. (2014). El trabajo de campo se sustenta en entrevistas individuales a
profesionales expertos en la implementacion de procesos de Outplacement en grandes
empresas antioquefias. El disefio es de tipo no experimental y se apoya en un muestreo
propositivo que incluye a once expertos con trayectoria a nivel nacional en temas de
implementacién de estos procesos.

Es relevante destacar que los expertos seleccionados comparten un rasgo distintivo:
no solo acttan como agentes de cambio en sus respectivos ambitos profesionales, sino que
su ejercicio se caracteriza por una perspectiva ética, responsable y comprometida. Ademas,
su cercania experiencial con las diversas etapas del proceso de Outplacement les confiere una
mirada particularmente asertiva, empatica y coherente entre el discurso y la praxis

profesional. Dicha experiencia resulta crucial, pues este proceso, de naturaleza compleja,
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demanda ser abordado con profundo respeto, considerando siempre que detras de él subyace
la dignidad de un ser humano y de los entornos relacionales que este habita. La informacion
recogida a través de las entrevistas fue sometida a un proceso de triangulacion entre las
variables emergentes, el marco tedrico y los patrones analiticos identificados.

Entre los hallazgos mas destacados se observa que, hasta el momento, los procesos
de Outplacement se han dirigido preferentemente a perfiles medios y altos dentro de las
organizaciones, con limitada aplicacion en los niveles operativos. Esta tendencia responde,
en parte, al valor estratégico que los perfiles directivos y profesionales aportan en términos
de redes de relacionamiento interorganizacional. En este sentido, se constata que algunas
organizaciones recurren al Outplacement como una estrategia orientada a generar un impacto
social positivo. En tales casos, no es el tamafio de la empresa el factor determinante, sino la
cultura organizacional y el compromiso genuino de sus lideres hacia el desarrollo integral de
los trabajadores, concebidos como agentes que estan en permanente proceso de crecimiento
y transformacion, y como profesionales que enriqueceran el mercado laboral a futuro.

Otra consideracion relevante es que el Outplacement trasciende ampliamente la mera
elaboracion de una hoja de vida. Se configura como un proceso estructurado que exige una
planificacion rigurosa, un plan de trabajo coherente, el acompafiamiento de un profesional
especializado, y, esencialmente, una disposicion activa por parte de la persona, orientada a
resignificar emociones, pensamientos y experiencias. Este proceso puede generar impactos
favorables no solo en el ambito personal, sino también en el bienestar familiar, en la
economia nacional y en la integracién social del individuo. En concordancia con lo anterior,
es fundamental que el individuo sea capaz de identificar su posicionamiento deseado dentro
del cuadrante financiero, y que reciba un acompafiamiento experto que le permita actuar en
coherencia con dicho objetivo.

Por otro lado, se identifica que las empresas del sector de Tecnologias de la
Informacion (TI) no suelen implementar procesos de Outplacement. En dichos contextos, los
profesionales tienden a construir redes autonomas de contactos y clientela, lo cual, al
momento de su desvinculacién, puede representar un riesgo para la organizacion, dadas las
competencias y el conocimiento estratégico que poseen. En consecuencia, este sector opta

por establecer rigurosas clausulas de confidencialidad como medida preventiva.
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De lo expuesto se desprende que el Outplacement resulta particularmente aplicable
en culturas organizacionales centradas en la gestion emocional y en el conocimiento,
mientras que su pertinencia disminuye en culturas productivas, hibridas o eminentemente
remotas.

En sintesis, el Outplacement constituye un proceso profundamente humano, en el que
todos, en algin momento de la trayectoria vital, pueden encontrarse en una situacion de
vulnerabilidad. Por ello, se considera indispensable que quienes ejerzan el rol de
acompariantes en este proceso hayan transitado, en alguna medida, por experiencias
similares. Este componente vivencial garantiza un abordaje mas empatico, genuino y
comprometido.

Asimismo, el profesional del Outplacement debe contar con una sélida formacion que
le permita comprender la complejidad inherente al ser humano, y poseer un conocimiento
profundo del mundo organizacional. Esta comprension debe haberse forjado mediante la
interaccion con diferentes niveles jerarquicos —incluida la alta direccion—, permitiéndole asi
contribuir de manera efectiva tanto al bienestar de la persona en proceso de transicion como

al fortalecimiento del tejido organizacional y social en su conjunto.
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PROBLEMA

Tras la Segunda Guerra Mundial, el filésofo Britanico Bernard Haldane comenzé a prestar
los servicios de consultoria para las personas que quedaron cesantes después de todo lo vivido
en Inglaterra como una manera de orientarlos hacia nuevos caminos o proyectos laborales, o
para emprender (Savia, 2020). Desde este momento, tuvo sus inicios la transicion de carrera
u oficio; y con el paso del tiempo, diferentes empresas y personas, de manera independiente,
han venido realizando todo lo concerniente a la transicion de carrera u oficio, la cual abarca
desde el momento uno en el que una persona se encuentra desempleada y requiere orientacion
de profesionales expertos para que los acompafie en su proceso de autoconocimiento y
autoevaluacion, a la vez de encontrar habilidades, conocimientos y afinidad de sus
experiencias previas en relacion con lo que el mercado ofrece, de manera que pueda
reincorporarse al mundo organizacional (Merino Alvaro, 2017).

La busqueda de empleo puede ser méas efectiva y menos traumaética si aplicamos
herramientas que nos ayuden en el proceso de vuelta al mercado laboral. Preparar un buen
curriculum, desarrollar nuestra marca personal, aprender a enfrentar una entrevista 0 a
negociar ofertas son, junto con el autoconocimiento y autoevaluacion, medidas a tomar en
un proceso de Outplacement individualizado. Asi mismo, este proceso estd enmarcado en un
acompariamiento que permite al ser humano aprender a manejar sus emociones de
frustracion, ira, tristeza, desesperanza por las que puede pasar durante el tiempo que se
encuentra en la busqueda, ya que el objetivo es que, con el acompafiamiento y todas las
estrategias y herramientas entregadas, su incorporacion al mundo laboral tome menos
tiempo.

Otra manera de ejecutar la transicion de carrera u oficio se da por medio de
profesionales expertos que brindan consultoria a empresas en temas de Outplacement, las
cuales buscan que acompafien a los trabajadores mas leales con el objetivo de ayduarles a
realizar procesos de autoevaluacion y conocimiento de sus habilidades que les permitan
identificar movimientos; a cambio, la empresa recibe un prestigio o quizas comienza a tener
un renombre dentro de los trabajadores porque se sienten mas que un nimero y que de manera
ética los acompafan para que en futuros cambios a nivel estructural que tenga la empresa

puedan salir con mayor conocimiento de si, de sus habilidades y encontrar organizaciones
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que se encuentren alineadas con sus expectativas, experiencias y habilidades (Trevifio
Montemayor et al., 2014). Igualmente, este beneficio que brindan algunas empresas les
permite fortalecer su marca empleadora y, finalmente, mostrar gratitud con ese trabajador
que por corto, mediano o largo plazo estuvo acompafandolos y brindando su trabajo a la
organizacion.

Ahora bien, este problema es importante abordarlo, segun Fernandez Andion (2022),
puesto que en la actualidad hay paises, incluso como Estados Unidos en el que la estabilidad
laboral era mas alta, que se ven afectados por la desaceleracion econémica y es donde se
comienzan a realizar despidos masivos, afectando un gran nimero de la poblacion,
comprendiendo que cuando se termina el contrato para un trabajador, no es él el Unico
involucrado, sino que el impacto también se genera directamente sobre su familia y todo lo
que lo rodea.

Entonces, es menester contar con profesionales expertos que posibiliten a estas
personas aprender a reconocer sus emociones, generar un autoconocimiento y entregar
herramientas que permitan incorporarse en menor tiempo a otra empresa (Portafolio, 2018).
“Y si conectamos con que la gente busca perfiles nuevos pareciera que entre los profesionales
no hay tanta salida por decision de la compafiia, sin tener en cuenta la tendencia de alta
rotacion de los mas jovenes” (Portafolio, 2018). Lo que indica esto es que en la gerencia
media y de alto nivel estan los mayores movimientos. En coherencia, también es relevante el
tema porque estos cambios a nivel econémico generan grandes impactos en las compafiias.
Cuando las empresas deban prescindir de los trabajadores, es oportuno, responsable y ético,
con anterioridad, haberles brindado un acompariamiento que les haya permitido tener mayor
reconocimiento de sus habilidades, expectativas y autoconocimiento de manera que al
terminarle contrato su reincorporacién al mundo laboral pueda tomar menos tiempo.

En concordancia con lo anteriormente expuesto, en este punto es donde cobra
importancia el objetivo que se tiene con esta busqueda bibliografica respecto al problema de
investigacion, dado que se pretende realizar un rastreo desde el origen de la transicion de
carrera u oficio, de manera que se puedan adquirir saberes y experiencias frente al tema, su
conceptualizacién y la construccién a futuro de un programa de transicion de carrera u oficio.

En Colombia, Acevedo Uribe & Lopez Gallego (2000) presentaron informes en

coherencia con el tema, en el cuales se acopiaron practicas aconsejables y desaconsejables
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en la instrumentacion de procesos de Outplacement. Se evidencid que las empresas
colombianas no han sido las mas respetuosas y acordes en el proceso de salida o de
preparacion de un trabajador que por corto, mediano o largo plazo brindé su trabajo a una
organizacion. A partir de la fecha no se han conocido estudios empiricos que hagan
evaluacion de la calidad de este tipo de procesos, las motivaciones que las empresas han
tenido, la forma en que se han instrumentado y los resultados que se han tenido. Asi mismo,
précticas incipientes que permiten evidenciar la poca preocupacion de las empresas por este
proceso para una salida digna de la compafiia.

Es en este punto donde se hace necesario recapitular en el tema y continuar con
bdsquedas que permitan visualizar qué cambios ha habido, o bien, qué précticas podrian ser
aconsejables para este proceso de salida de las personas en las organizaciones; y, quizas, todo
el proceso de transicion de carrera u oficio, es decir, desde el momento en el que una persona
toma la decision de emprender su busqueda laboral y poder determinar hacia donde dirigir
sus proyectos laborales, como manejar sus emociones, qué conocimientos debe tener para
aplicar a una vacante y otros tantos elementos que pasan por la mente de un ser humano en
este tipo de situaciones que son percibidas como desesperanzadoras e incluso llevar a
vivenciar en las personas sentimientos de anhedonia. Por ello, como lo dice Fernandez
Andion (2022), los procesos de Outplacement le brindan a la persona una contencion ante el
impacto emocional que la situacién pueda generarles. A su vez, lo dotan de un conjunto de
conocimientos y estrategias que les permiten reducir el tiempo de reinsercién laboral.

Aunque en la actualidad hay infinidad de recursos disponibles online, este exceso de
informacion puede abrumar a la persona y llevarla a un desgaste o paralizacién en la
basqueda de empleo. Que estos procesos los lleven adelante profesionales especializados
permitira que, ademas de estas herramientas practicas, se pueda brindar apoyo emocional.

Ahora bien, en este mundo de cambios y donde la inestabilidad laboral esta
imperando se hace necesario el acompafiamiento de expertos en orientar el proceso de salida
de las personas en las empresas porgque, como lo dice Pizzuto (2021), como ocurre con todos
los ciclos, hay partes que suelen quedar un poco mas desatendidas que otras. El proceso de
salida de una empresa siempre es un tema del que no se gusta hablar, y es casi un tabu.
Evidentemente, no es un momento agradable y, por eso, tenemos claro que deberia ser tratado

con la méxima profesionalidad, preparacion y sensibilidad para abordarlo y llevarlo a cabo.
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De ahi la importancia de dotar a los equipos de recursos humanos y a las personas que vayan
a trabajar en el proceso de protocolos, procedimientos, formacion y herramientas de
comunicacion que les sirvan de base para encarar esta parte del ciclo de vida del empleado
de la forma mas adecuada.

Es en estos momentos de incertidumbre cuando hay que poner foco en la persona, en
dotarle de recursos en su proceso de salida y en ayudarle a encontrar (Pizzuto, 2021). En este
sentido, los programas de transicion de carrera les aportan seguridad, apoyo emocional,
vision de mercado y herramientas concretas para conseguir su proximo objetivo profesional.
Se trata de convertir el momento de cambio en una nueva oportunidad, en una reinvencion
profesional: Reskilling; generando un impacto positivo no solo en el trabajador sino también
en la compafiia, dado que hoy se cuenta con plataformas como Glassdoor en las que se dan
resefias y asignacion de puntajes y que, finalmente, van obteniendo una reputacion.

Por otra parte, hay que resaltar el cambio de las organizaciones que primero se
enfocaban solo en dar paquetes de acompafiamiento segun el perfil para puestos gerenciales,
y que hoy reconocen el impacto positivo de estos acompafiamientos sobre las personas
mientras estan en la compafiia y cuando estan saliendo de ella, generando valor para la nueva
busqueda y reinsercién laboral y en menor tiempo. Y si esta reinsercién laboral en la que el
ser humano se sienta conectado con su esencia y que favorezca la valia, ya que, como se sabe,
en algunos seres humanos, el trabajo representa una dignificacién y una identidad de si
mismo que le permite favorecer su autoestima y un sentimiento de valia en los entornos que
habita.

En segunda instancia, qué decir de las empresas que acompafian a sus actuales
trabajadores, 0 mejor, de las que hoy no lo hacen, porque, sin duda, se genera un impacto no
solo en el trabajador, sino también en la misma imagen corporativa, imagen de los humanos
vinculados a la empresa y de quienes estan por fuera y que pueden investigar de los
procederes para que los trabajadores sean visibles de manera favorable o no.

¢Por qué las empresas deberian realizar este acompafiamiento a los trabajadores
actuales? Porque, como lo dice Savia (2020), permite que estos aprendan a identificar sus
potencialidades como seres humanos, y que estdn en constante aprendizaje y desarrollo;
igualmente, posibilita que se mantengan en actualizacion constante de sus saberes,

proyecciones, metas y que sean afines al mercado laboral actual, posibilitando trabajadores
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mas competitivos y quizas hasta preferidos por otras empresas (Pizzuto, 2021). Ahora,
mirandolo desde otra perspectiva, estos trabajadores finalmente quizas estén méas conectados
con la organizacién en tanto perciben que son importantes para la misma y que no son solo
un namero; ademas que hay un interés por su crecimiento constante. Esto nos lleva a otro de
los puntos aca expuestos: esa imagen gue se va generando en los miembros de la empresa,
en tanto que la reconocen como un espacio propicio para el desarrollo, y con un sentimiento
de pertenencia hacia ella. Por lo tanto, es responsabilidad de las &reas de gestion humana de
las compafiias hacerse participes de este proceso, como lo menciona Cruzado (2024).

A la hora de hacer la implementacion de los programas de Outplacement es
significativo contar con los departamos de gestién humana en tanto, ademas de identificar
las necesidades de los trabajadores que gozaran de este beneficio, también son los
responsables de garantizar su correcta ejecucion y obtener los resultados que se espera de
dicho proceso, considerando que es imperante que el trabajador también cuente con el deseo
y la actitud de ser participe. Para ello, se deben considerar los siguientes elementos:

e Comunicacion clara y transparente. Tiene como propdsito minimizar el
desasosiego que el proceso puede traer consigo, en tanto que hay emociones,
pensamientos y sentimientos que emergen en el trabajador; por lo tanto, se hace
necesario hablar con claridad sobre qué se espera del proceso, cual es el objetivo,
los tiempos y qué se espera de €él, de manera que pueda vivir una transicién mas
fluida.

e Personalizacion del programa. Cada trabajador merece tener un trato individual
en tanto, ninglin ser humano es igual a otro; todos tienen necesidades,
pensamientos, deseos, anhelos y un sinnimero de particularidades que los hacen
diferentes; por lo que el programa debe ser disefiado a la medida, teniendo clara
la definicion de los objetivos que se espera de esta implementacion y brindar los
requerimientos necesario para llevarlo a su feliz término.

e Seguimiento y evaluacion. Facilita visualizar las brechas que se tienen de acuerdo
con el resultado que se espera para poder intervenir no solo en lo que es propio
del proceso de implementacion del Outplacement, sino también para ajustarlo a

las necesidades, valorar el avance que se va teniendo en el proceso y, finalmente,
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cuantificar el éxito del programa en términos de colocacion laboral y satisfaccion
de los trabajadores.

e Aprovechar los recursos externos. Se accede a consultoras expertas en el tema de

implementacidn de Outplacement que se encargan de trazar el paso a paso a seguir
e implementar los programas.

Todo ello permitiendo que las empresas sean visibles como referentes, tanto para
empleados como para candidatos. Hablando de lo aspiracional, esto es lo que permite
identificar que es una empresa que se ha preocupado por sus trabajadores y que la
informacién ha salido al mercado laboral y que, incluso, le permite continuar con la imagen
corporativa que pueden tener estas para aquellos candidatos que cuentan con diferentes
perfiles y que permiten ante un proceso de seleccion tener maltiples candidatos para elegir
los mejores perfiles a incorporar, que no solo se preocupa por quienes estan dentro de ella
sino también por quienes van a salir y qué estrategias o herramientas de manera responsable
le van a entregar a ese ser humano para incorporarse nuevamente a otro contexto empresarial.

Por todo lo anterior, hoy se presenta el inconveniente de que las empresas en
Colombia estan enfrentando una situacion laboral de despidos en el contexto de la reforma
laboral. Los estudios han mostrado que en todo el proceso de reingenieria en temas del
Outplacement vale la pena preguntarse cuales experiencias han sido o no exitosas, como lo
manifiesta Portafolio (2023):

En este sentido, la adopcién de estrategias de Outplacement por parte de las

compariias no s6lo mejora su reputacion corporativa, sino que ademas le permite al

personal enfrentar de mejor manera una desvinculacion laboral y hacer una transicion
efectiva y fluida hacia un nuevo puesto de trabajo.

Las personas que se enfrentan a un despido necesitan asesoria practica sobre como y

donde pueden aprovechar mejor sus habilidades. Igualmente, requieren soporte con

herramientas en materia de bienestar para afianzar la seguridad en si mismas y

encontrar su lugar en el mercado de trabajo, y es alli donde los programas de

transicion de carrera ayudan a una rapida recolocacion laboral con el menor impacto

posible en la autoestima y el bienestar de los colaboradores.

En contraposicion a lo anterior, Trevifio Montemayor & Carrizales Velasquez (2014)
mencionan algunas limitaciones que ha tenido el proceso de Outplacement. Sin embargo,

mas de la mitad de los empleados afectados por la pérdida de su empleo y que aprovechan
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los servicios de Outplacement se sienten frustrados por la larga espera para reubicarse, y
consideran que las herramientas ofrecidas son anticuadas y que el costo es elevado.

Es patente el hecho de que cada afio el tiempo de espera promedio aumenta, esto
como consecuencia del incremento en las personas que pierden su empleo debido a razones
de aplicacion de estrategias (como son las fusiones empresariales), la sustitucion de puestos
debido a nuevas tecnologias (como es el empleo de robots), o el cierre 0 Downsizing en

empresas por factores econémicos.
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PREGUNTA

¢Coémo se lleva a cabo el proceso de transicion de carrera u oficio (Outplacement) en grandes

empresas antioquefias que tengan formalizadas practicas de Outplacement?
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OBJETIVOS

General

Analizar los procesos de transicion de carrera u oficio (Outplacement) en grandes empresas
antioquefias que hayan formalizado précticas de Outplacement, con el propoésito de
identificar buenas précticas o lecciones aprendidas en esos procesos de implementacion.

Especificos

o Explorar cudles son las causas mas frecuentes por las que las empresas requieren
implementar el Outplacement.

o Indagar cuales son las buenas practicas que han tenido las grandes empresas
antioguefia en la implementacion del Outplacement.

o Indagar cuéles son las lecciones aprendidas que han tenido las grandes empresas
antioquefia en la implementacion del Outplacement.

o Indagar qué valoracion hacen los trabajadores de los procesos de Outplacement.
(si es positivo, en qué sentido; si es negativo, en qué sentido).

e Conocer qué practicas son consideras desaconsejables en los procesos de

Outplacement.
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JUSTIFICACION

Dados los cambios que se han dado en los contextos laborales en temas de la necesidad de
las empresas por estar innovando —no solo desde sus procesos, sino desde las personas que
los acomparian—, la manera como los trabajadores salen de las organizaciones y el indice de
desempleo, esta investigacion no solo es pertinente, sino necesaria para garantizar un
contexto actual de estas practicas de Outplacement. Igualmente, para contribuir a los
procesos de conversacion sobre Outplacement y de adelgazamiento organizacional de
manera que se develen practicas adecuadas y no adecuadas en grandes empresas antioquefias
que hayan emprendido procesos de formalizacién de reubicacion.

Por tal motivo, este trabajo podra ayudar a identificar practicas adecuadas o
inadecuadas en el momento que una compafia quiera acometer en el esfuerzo del uso
responsable del Outplacement. Aportar con experiencias que sean positivas para la
instrumentacién responsable del Outplacement y para evitar practicas desaconsejables de
algunos expertos que la hayan implementado.

De otro lado, visibilizara las investigaciones que a lo largo de la historia y de las
experiencias de grandes empresas en Colombia sobre las précticas que se han venido
implementando desde el proceso de Outplacement.

Por otra parte, aunque hoy se cuenta con estudios que hablan del proceso de
Outplacement, e incluso, empresas y expertos profesionales que se han enfocado en el tema,
se reconoce que es un topico que sigue siendo desconocido y que en varios frentes no es
abordado por algunas organizaciones en las que el trabajador sigue siendo un nimero mas, o
donde no reciben el acompafiamiento que se requiere para que se potencialice y llegue a su
méaximo desarrollo, o para que se pueda alinear con las expectativas que el mercado laboral

actual tiene.
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MARCO CONCEPTUAL

Como se expresd en apartados anteriores, el Outplacement tiene sus origenes desde la
Segunda Guerra Mundial como un mediante en el cual los veteranos de guerra tuvieron el
acompariamiento de profesionales expertos para su nueva busqueda laboral, o para que
emprendieran nuevos caminos que posibilitaran su subsistencia y més alla de esto, seguir
aportando a la sociedad y a sus familias. Dado esto, la investigacion es significativa en tanto
que permitira identificar desde sus inicios hasta la fecha esa conceptualizacion que se han
tenido al respecto, ademas de abordar algunos conceptos que apoyaran la base teorica:
Outplacement, trabajo, reingenieria, despido masivo, Downsizing.

Los cambios que se generan en las economias han afectado directamente el
crecimiento y la estabilidad que antes podian ofrecer, incluso, los paises mas desarrollados,
los cuales, en ocasiones, se han visto obligados a introducirse en la recesion, e incumbiendo
al trabajador en varios aspectos como. Al respecto, Bouzas, citado en Vergara (2012), hace
una exposicion de los principales aspectos de la transicion de las relaciones laborales
establecidas en el Estado de Bienestar y de las economias mixtas actuales.

En el presente, dentro de los parametros de la flexibilidad los trabajadores se

desempefian con inseguridad en el mercado de trabajo, en el empleo, en el puesto de

trabajo, en los ingresos, en el lugar de trabajo; esto ha generado un intenso debate

sobre la pérdida de las conquistas realizadas por las organizaciones de los

trabajadores, la degradacion de las condiciones laborales que son rigidas en la norma,

pero en la practica estan fuera de ella, y finaliza con la sugerencia de cambio de

modelo de relaciones laborales. (Vergara, 2012)

En el presente trabajo de grado se hara un recorrido por cada uno de los siguientes
conceptos: outplacement, trabajo, reingenieria, despido masivo, downsizing; con el fin de

comprender un poco mas respecto al tema que corresponde.

Outplacement

Para abordar el concepto de Outplacement, se han trabajado varias acepciones que permiten
ser soporte tedrico para esta investigacion, algunos de ellos son tomados de (Trevifio

Montemayor & Carrizales Velazquez, 2014):

24



Encontramos en el Business Dictionary (2015) que el significado de la palabra
Outplacement es: “El proceso de una compaiia que ofrece ayuda a empleados que
recientemente han terminado su relacion laboral en la busqueda de otras oportunidades de
empleo”. Este servicio o prestacion, segiin SU manejo por parte de la empresa, normalmente
es ofrecido a los exempleados por parte de otra empresa que ofrece esos servicios.
Usualmente es por un tiempo limitado, el suficiente para que se logre recolocar a quien ha
quedado sin empleo. No es obligatorio para las compafiias proporcionar directamente este
servicio. El servicio de Outplacement es pagado directamente por la compafia que ha
ajustado su personal.

En esta conceptualizacion se hace énfasis en el Outplacement como un servicio de
consultoria y de acompafiamiento que se brinda para esos trabajadores ejemplares, 0 en
ocasiones de altos cargos, lo que contribuye a ser quizas una forma incluso de contribuir con
ese proceso de transicion por el que pasan los seres humanos en su trayectoria laboral.

Ahora bien, encontramos otros significados como el de Rubio Gil (2004), quien
manifiesta que el Outplacement es un término anglosajon bastante utilizado en la literatura
administrativa de los Gltimos afos, con él se hace referencia al proceso de desvinculacion
laboral programada, y que, generalmente, se lleva a cabo por medio de la contratacion de los
servicios de una agencia especializada para que apoye a la empresa y a sus responsables en
la readaptacion y recolocacién de aquellos directivos que van a perder su puesto de trabajo.
Asi mismo, puede ser asumido por medio de personal interno o externo, tal como lo
expresaron Waraich y Bhardwaj (2003).

Los servicios de recolocacion pueden ser proporcionados por la propia empresa o
pueden externalizarse. Si los proporciona la empresa, siempre es recomendable contar con
directivos senior en el equipo. Dado que tienen experiencia y conocen bien a sus empleados,
estaran en mejor posicion para ayudar al empleado despedido. Sin embargo, depende en gran
medida de la imparcialidad que los empleados perciban de su alta direccién. Al externalizar
los servicios de recolocacion, se elimina cualquier sospecha debido a la naturaleza neutral
del agente. Ademas, el nivel de motivacion del facilitador interno podria ser cuestionable o
bajo en comparacion con el de un agente externo.

Sin embargo, cada vez y en mayor medida el Outplacement es contemplado como

una solucion ética y ventajosa para todo el personal de la empresa y no solo de los ejecutivos,
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considerando que la reinsercion sin traumas de cualquier empleado, y sin episodios de
conflictividad, beneficia el clima laboral en su conjunto y la imagen exterior de las
compafiias.

Encontramos otra definicion de Outplacement, segin Porret Gelabert (2010):
recolocacion o reubicacion de una parte del personal de la organizacién en otras empresas,
de acuerdo con su perfil profesional y su plan de carrera.

Hay otro aspecto, entre tantos, que hemos abarcado hasta aqui y que es menester
evocar y que tiene que ver la responsabilidad social empresarial. Tiene que ver con esa
responsabilidad de las empresas para apoyar y acompafiar a sus trabajadores en pro de
mantenerse actualizados a través de formacion, evitando la obsolescencia de conocimientos
frente a un mundo globalizado y en constante cambio donde es necesario que el trabajador
este en coherencia con el contexto que se vaya presentando. Asi, segin Yucra Bejarano
(2016), en primer lugar, podemos definir el Outplacement como el conjunto de técnicas y
estrategias que permiten a personas que han sido separadas de la organizacion o empresa
encontrar un nuevo empleo compatibilizando sus objetivos personales y profesionales con la
realidad del mercado laboral. Para ello, es necesario enfrentarse a la pérdida del empleo con
una autoconfianza renovada y conociendo las técnicas de busqueda de empleo.

Por lo anterior, ese proceso de pasar de ser despedido de una organizacion a
reubicarse nuevamente en el mercado laboral y encontrar un horizonte es de dificil aceptacion
para algunos seres humanos. Es de reconocer que las razones por la cuales este puede estar
inmerso en esta situacion pueden ser multiples, pero que afectan directamente su autoestima.
Dentro de estos motivos se enuncian el hecho de que el puesto de trabajo haya sido eliminado,
el generarse un despido masivo, la reestructuracion de la empresa, entre otros.

Es necesario comprender que el Outplacement es un servicio que una empresa aporta
a todos 0 a una parte de sus trabajadores despedidos, ocasionando los menores perjuicios
posibles. Aunque quizas la parte méas conocida del Outplacement sea la entendida como
solucion para la reorientacion de empleos, traslado o recolocacion exclusivamente en puestos
directivos, debido al elevado coste que puede suponer para la empresa, también puede
utilizarse como instrumento empresarial para mejorar la imagen de una organizacion en

procesos de reduccidon de plantilla y disminuir asi la conflictividad social.
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Parece perfectamente claro que el Outplacement es importante en tanto contribuye al
ser humano y a su mayor potencializacion, donde es imperativo que las compafiias apoyen a
sus trabajadores y velen por mejorar la recolocacion de personal, a pesar de los factores
econdémicos que influyen negativamente a estas. En consecuencia, cabe preguntarse si sera
mejor entregar beneficios econdmicos a los trabajadores, sus derechos, deberes y
responsabilidades en la compafiia o0 en hacerles conocer y hacer conscientes de lo fisico,
emocional, actitudinal, motivaciones, autoimagen, autoconcepto, autoestima y otros aspectos
importantes en el ser humano al despedirlo de una empresa. Es por lo anterior que se propone
el “Outplacement como método de lucha contra un desempleo” (Arias Dominguez, 2005, p.
1).

Ha llegado el momento de preguntarse: ¢Sera valioso que la implementacién del
Outplacement se impartiera de forma legalmente establecida? Si, legalmente. Es decir, que a
través del Codigo Laboral se tenga el deber de brindar a los trabajadores el Outplacement
como parte del vinculo contractual que se genera desde el primer momento que este llega a
la compafiia, tal como se menciona en Yucra Bejarano (2016). La implementacion del
Outplacement de forma legal y establecer una tercerizacion del servicio del programa no solo
ayudaria al sector laboral, sino también a las empresas, ya que ellas no incurririan en
demasiados gastos que conllevan el proceso de recolocacién. Pero esta propuesta tiene un
punto débil ya que se basa en la consulta de las empresas privadas y llegar a un comun
acuerdo.

En ese sentido, puede ser interesante que por una vez las organizaciones piensen no
solo en la rentabilidad, que si bien sabemos es relevante para mantener la economia en el
pais, también se tenga el interés por acompafar al trabajador que ingresa, que permanece y
que posiblemente en algin momento saldra de la compafiia, y que, por ende, deberia ser
acompariado para que sea mas atractivo para el mercado, incluso para esta misma, no solo a
nivel de conocimientos técnicos sino también en las competencias blandas y, por su puesto,
en sus autos, es decir, autoestima, autoimagen y autoconcepto; contribuyendo a la calidad de
vida o la situacion por la que pasa y pasara el trabajador.

Ademas, el Outplacement es una alternativa que contribuye a que los trabajadores se
sientan mas motivados, comprometidos, con deseos de mejorar la comunicacion interna,

incrementando el sentido de pertenencia y fortaleciendo la cultura que se tiene en la
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organizacion. También contribuiria a mejorar la calidad de trabajo y el clima situacional
dentro de la empresa, como se sugiere en esta investigacion, asi como disminuir tiempo de
desempleo del trabajador. Esta alternativa sugiere que se tome como parte de la gestion de
recursos humanos y que no esté vinculado a la responsabilidad social empresarial, ya que los
costos de asumir esta practica como parte de la gestion de recursos humanos serian elevados
ya que supone de varias fases (Pereira Bricefio y De los Rios Parra, 2017). Es imperante
recapitular en lo significativo que seria el hecho que las empresas invirtieran en apoyar a sus
trabajadores en capacitaciones que aporten a fortalecer su ser, hacer y saber hacer; y que sean
asistidos en esta cuestion para que afronten el post-despido.

Se anotaran otras concepciones que existen respecto del proceso de Outplacement,
identificAndose la conceptualizacién de Outplacement y del Inplacement, los cuales estan
enfocados, respectivamente, en el ejercicio de acompafiamiento que hacen profesionales
expertos, consultores o empresas consultoras a los trabajadores que han salido de la empresa;
y en contraposicion, el segundo, enfocado en el acompafiamiento que se brinda a los
trabajadores que se encuentran al interior de la empresa. Consecuente con lo anterior, estos
servicios en ocasiones son tomados para los altos cargos de las empresas (directivos) por los
altos costos que representa este acompafiamiento y en donde se puede hablar del
Outplacement grupal, colectivo e individual. Para ejemplificar, de acuerdo con lo que expresé
Sastre Castillo (1995):

Outplacement individual: el proceso del Outplacement individual consiste en la

aplicacién de una metodologia que se ha de adaptar a las caracteristicas especificas

de cada candidato” Los destinatarios son normalmente directivos y mandos

intermedios. Dentro del Outplacement individual pueden diferenciarse dos

modalidades: el Outplacement individual indefinido y el temporal. En el

Outplacement individual temporal la duracion de los entrenamientos se limita a un

plazo temporal, y no esté ligada, por tanto, a la recolocacién del candidato.

En este programa no se ofrecen garantias de recolocacion dentro del plazo temporal

a que se refiere el servicio de Outplacement. En el Outplacement individual

indefinido o ilimitado se realiza un asesoramiento individualizado, sin limite de

tiempo, hasta conseguir la recolocacion del candidato. (p. 191)

Por supuesto, respecto al Outplacement es un proceso gque no se ejecuta sin mas, por

temas del azar o por simple intuicion, sino que es estructurado y requiere cumplirse unas
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etapas con el objetivo de garantizar su ejecucion de una manera correcta y sin dar lugar a
imaginar, sino siguiendo un proceso riguroso que garantice optimos resultados, en tanto se
trata del acompafiamiento a un ser humano que merece respeto y dedicacion en las técnicas
que se ejecuten.

En efecto, Sastre Castillo (1995) indico que, a partir de este proceso individual, se
presentan varias etapas a considerar:

1. Anélisis y diagnostico personal y profesional.

2. Plan de marketing personal.

3. Preparacion intensiva para las entrevistas.

4. Campafia de busqueda y perfeccionamiento de técnicas.

5. Negociacion, contratacion e interaccion en el nuevo puesto.

Para los fines del argumento, cabe acercarse nuevamente a diversos autores que han
hecho el ejercicio de validar el concepto deOutplacement. Por lo que se comparten a
continuacion varias consideraciones y su nacimiento.

La actividad de Outplacement naci6 a finales de los afios sesenta en los Estados
Unidos, dirigida principalmente a los ejecutivos de alto nivel y contratada por organizaciones
con cierto sentimiento de culpabilidad. Benito (1981, citado en Sastre Castillo, 1995) atribuye
su origen al desarrollo de una idea de George 1-lubber, de la consultora Think de Nueva
York, el cual, en 1969, decidi6 facilitar la colocacion de los directivos que iban a ser
despedidos de sus empresas. Otros autores estiman su origen a mediados de los sesenta para
ayudar a integrarse en la sociedad civil a los sacerdotes que perdian la vocacion. Otros, como
Barattucci et al. (2018) en contraposicion, confieren los inicios de la recolocacion de
centenares de técnicos y cientificos que iban a ser despedidos de la NASA resultado de la
disminucion de proyectos que tenia preestablecidos para llevar a cabo la investigacion
espacial (Uria Benito, 1994).

Ha habido diversas empresas que se han dedicado a la implementacion de programas
de Outplacement. En sus principios, dos o tres y pasado el tiempo se han incrementado por
la década de los 60 en los Estados Unidos pasando por encima de los 50 millones de dolares
en 1980 (Cowden, 1992), los 300 millones en 1988 (Sweet, 1989, p. 147) y los 600 en 1991
(Muhoz, 1992, p. 104), alcanzando a exceder los mil millones de dolares al final de esta

década. (A qué se deberan estos incrementos? La respuesta obedece a un elemento
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significativo en el hombre y es el sentimiento de culpa que ha quedado y que ha llevado a las
empresas a desear mantener optimos vinculos trabajador-empresa.

Para llegar a establecer bases conceptuales de este fendmeno, ha habido varios
interesados en hacer una revision a la literatura, con el animo de agrupar un cumulo de
conceptos al respecto. Asi, el término de Outplacement es “un servicio de reorientacion y
empleo de directivos” (Benito, 1981, p. 239).

Florez (1993, p. 38) hace el énfasis en su principal objetivo, que es la recolocacion
del candidato; en donde hace referencia al trabajador que ha sido despedido de una
organizacion y que, en su proceso, vuelve a reubicarse en el mercado laboral. Esta acepcion
no fue considerada muy propia, en tanto que no se tiene integrada la idea del servicio prestado
por la compafiia al trabajador que fue despedido.

Para Uria Benito (1987, p. 35) es “una solucién ética y sin traumas para la
reorientacion de carrera o recolocacion de ejecutivos, es, una solucion ética y sin traumas
para la reorientacion de carrera o recolocacion de ejecutivos”.

Bilbao (2020) afirma que, en la préctica, se trata de un conjunto de estrategias y de
técnicas que permiten, a las personas que deben dejar las empresas, tener posibilidades reales
de encontrar rapidamente y en las mejores condiciones posibles (psicoldgicas, materiales,
familiares, etc.) una nueva situacion que compatibilice sus objetivos (personales y
profesionales) con la realidad del mercado del empleo y en la que tenga posibilidades de
éxito.

Al hacer referencia a los servicios de Outplacemcnt no se menciona explicitamente
la recolocacion del candidato, sino que menciona la

busqueda de una situacion o expresion un tanto ambigua, el propio autor elabora

posteriormente una definicion mas esquematica, segun la cual, es «un conjunto de

estrategias y técnicas que permiten a las personas separadas de su empresa tener
posibilidades reales de encontrar. rapidamente y en las mejores condiciones posibles

un empleo. (Uria Benito, 1995, p. 38).

A su vez, Merino Alvarado (2017) reconoce que:

La Asociacién Espafiola de Consultores de Outplacement define el Outplacement

como el conjunto de servicios proporcionados por una empresa consultora

especializada a aquellos profesionales que deben buscar un nuevo empleo, para que

lo encuentren de forma que satisfaga sus expectativas en el menor plazo posible. Se
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trata de una definicidén en exceso restrictiva, ya que sélo contempla los servicios

realizados por empresas consultoras, cuando tales servicios también pueden ser

realizados exclusivamente por la empresa que realiza los despidos. (p. 9)

En el plano internacional, Zagat (1985, citado en Aranzadi la Ley, s. f.), realiza una
definicidon excesivamente general del Outplacement, ya que “se refiere a él como programas
fomentados por la empresa para minimizar el trauma personal y organizativo asociado con
la pérdida del empleo” (parr. 13). ES obvio que existen otras acciones que buscan ese objetivo
y no estan comprendidas en los servicios analizados.

Sweet (1989, p. 147) lo define, de una forma mas completa, como un servicio que
proporciona a los empleados despedidos el conocimiento y la guia profesional para acercarle
al mercado de trabajo de una manera negociada y disciplinada, para asi encontrar y obtener
una nueva posicion con una minima cantidad de tiempo.

Partiendo de las principales ideas aportadas por los distintos autores, y en un intento
de conseguir una vision lo mas completa posible del significado del Outplacement, se puede
presentar como valida la siguiente definicion:

Es el servicio que una empresa aporta a uno o varios trabajadores despedidos, bien

por sus propios medios bien a través de consultores externos, a través del cual se

ofrece a dicho(s) trabajador(es) el asesoramiento, la formacién y los medios

necesarios para lograr una transicion en su carrera, consiguiendo un nuevo trabajo en

otra empresa lo mas adecuado posible a su perfil y preferencias en el menor plazo

posible, reduciendo asi los perjuicios econémicos y psicologicos que traerd toda

situacion de despido. (Sastre, 1995, p. 187)

Se ha intentado tener varios conceptos al respecto del Outplacement y se incluira en
este ejercicio el aporte que expres6 Mompd Gomez (2009): Outplacement es el conjunto de
servicios orientados a profesionales que deben buscar un nuevo empleo, para que lo
encuentren de forma que satisfaga sus expectativas y en el menor plazo posible. Con todo,
existen algunas técnicas con el firme propoésito de contribuir a la insercion temprana y de una
manera mas facil al mundo de las empresas actualmente; algunas de estas son, segiin Momp6
Gomez (2009): define tu objetivo: curriculum; bdsqueda activa por e-mail (o carta); red de
contactos; redes sociales 2.0; ser un profesional excelente.

Las anteriores, mencionandolas el autor como técnicas de marketing de si mismo,

implican algunos aspectos como hacerse preguntas en torno a:
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¢que sé o puedo hacer?, ;qué es lo que quiero hacer?, ;qué me ofrece el mercado?;

identificar competencias, perfil personal, situacion del mercado laboral, indicar con

detalle el sector de preferencia, la funcion a desempefiar, las ambiciones de futuro, tu

vision sobre el desarrollo de tu carrera, una lista cronolégica de trabajos y puestos

anteriores, pero indicando siempre los logros obtenidos en cada caso, envio de hojas

de vida cada dos meses por medio del correo electronico, mantener contacto con

personas que apoyen en el proceso de bdsqueda y finalmente, siempre esforzarte por

ser cada vez mas un mejor profesional (Momp6 Gomez, 2009).

Como ya se hizo notar, el interés esta en conceptualizar, de acuerdo con diferentes
fuentes y autores, cual es la concepcion que se tiene respecto al Outplacement o lo que bien
se llama la transicion de carrera u oficio. Nos aproximamos al término en el contexto europeo,
especificamente en Espafia. Se ha evidenciado que hay compafias que lo ven o
implicitamente lo perciben como una manera de contribuir de alguna forma a la implicacion
moral que tienen las organizaciones cuando se rompe el vinculo contractual (Sastre Castillo,
1995). Esto tiene afectaciones en el ser humano, no solo en el aspecto fisico, sino también
emocional, dado que toca su ego, o lo que bien se llaman los “Autos”, como la autoestima,
la autoimagen, el autoconcepto, y, claramente, su estilo de vida, en tanto que, para el hombre,
el trabajo significa en algunas ocasiones la dignificacién y su identidad en sociedad (Calderon
Ferrey, 2013). Dentro de este contexto, el “[...] Outplacement podria ser el conjunto de
servicios prestados por un consultor con el objetivo de asegurar la reorientacion profesional
de un empleado que ha negociado su separacion de la empresa en la que prestaba sus
servicios” (Mompé Gomez, 2009).

Ciertamente, el Outplacement puede ser percibido como un gana-gana entre
ejecutivos y trabajadores, el cual comenzé a tener lugar en el pais a mediados de los afios
ochenta y, al parecer, tiene una un fuerte impacto en pro de solucionar y apoyar desde un
punto de vista moral de las organizaciones cuando se toma la decision de prescindir de un
miembro de esta.

La recolocacion de los ejecutivos, que es como se define aqui de manera algo mas
escueta, es absolutamente inversa a la labor que desempefia un selector de personal (head-
hunter). Segun palabras de Hortal, mientras el head-hunter escoge para su cliente los mejores
candidatos para un puesto definido, cualquier consultor de Outplacement acomparia y asiste

al candidato en el proceso de blsqueda de una nueva actividad profesional. La Unica
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condicion aparentemente impuesta pudiera ser que la empresa no quiera prescindir de ese
empleado sin atender de manera directa a su formacion, edad, funcion, cualificacion,
remuneracién y otros elementos afines a los ya mencionados (Henriquez, 2015).

Habria que decir también que es sustancial que los profesionales que acompafien estos
procesos deben haber realizado un proceso de manera individual que le permita adquirir
madurez personal y que su historia de vida también le contribuya a manejar excelentes
relaciones interpersonales, a la vez de estar entrenado en el ejercicio de la escucha como una
manera de apreciar realmente lo que el otro vive y siente y poder separar lo personal de lo
profesional, posibilitando un aporte influyente en ese ser que pasa por un proceso de cambio
drastico y significativo en torno a una ruptura del vinculo laboral o bien con respecto al
cambio que quiere tener en su vida para alcanzar el mejor nivel personal y profesional. Dentro
de este marco, ha de considerarse lo que menciona (Henriquez, 2015):

Todo profesional cualificado que haya desarrollado una parte importante de su vida

profesional en la empresa, que posea una capacidad innata para la relacion interpersonal, un

alto grado de madurez personal y la facultad de saber escuchar, puede ser consultor. Una
persona, ademas, que sea receptiva y sensible a los problemas de los demas y que se base en
un buen conocimiento de la organizacion empresarial y del mercado laboral para
proporcionar un soporte eficaz en la reorientacion profesional. Debe ser alguien también
profundamente convencido de que su trabajo es eficaz, necesario y (til, y de que la

metodologia que utiliza ha dado suficientes muestras de ser la correcta. (p. 112)

Se comprende que, definitivamente, en algunas organizaciones, el Outplacement es
visto como una forma de remediar dafios en el otro, en ese ser humano cargado de afectos,
pensamientos y emociones en un ambiente social por naturaleza. En otro orden de cosas, el
Outplacement parece llevar implicita una serie de connotaciones importantes que sugieren
algo que va mas alla de un simple significado o elemento léxico. En realidad, no se trata de
un servicio de crisis del trabajo ni de depresion econémica, sino de movilidad y de algo que
ayuda a no proporcionar o incluir un elemento de ruptura de los vinculos entre trabajadores
y empresarios. No conviene olvidar que, por otra parte, esta actividad para-empresarial
—entendida como un agente compensador que actlia en su favor y no en su contra— ayuda a
desdramatizar la situacion de rompimiento de contrato y a cuidar la imagen interna y externa

de la compafiia.
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Por consiguiente, el término en cuestion surge como consecuencia de una clara necesidad

moral que sienten algunas empresas al considerar que el empleado no es el Unico elemento

responsable de esa situacion de despido y que, ademas, creen que es muy positivo cuidar

posibles dafios de imagen en su entorno mas cercano. (Henriquez, 2015, p. 113)

Hay elementos que en Espafia se adoptan como estrategia de Outplacement a través
de las empresas multinacionales, enfocandose en la reeducacion y el readiestramiento, donde
es relevante la concepcién para poder ofrecer a los trabajadores relaciones contractuales
sanas que favorezcan de una manera digna y més llevadera la desconexion o el cambio del
vinculo laboral (Saez Lara, 2010).

Si a todo lo anterior se le suma que el Outplacement presenta un sinnimero de
elementos que se deben considerar en tanto siguen expeditos, como los son las variaciones
que se dan en las contrataciones, el empefio que las organizaciones estan teniendo en
encontrar la formacion y el incremento de la calidad de vida para sus trabajadores como una
manera de encontrar soluciones para el trabajo del ser humano.

Ademas, la forma en que va a incidir en el mercado laboral la movilidad de los

trabajadores en el seno de la Europa comunitaria, la nueva orientacion politica y

social que los gobiernos deben dar a la recolocacion de los excedentes laborales en

tiempos de crisis, el agravamiento de los problemas laborales que estan creando las

fuertes oleadas migratorias procedentes del este y sur de Europa o, por ultimo, las

dificultades que el creciente sector terciario va a tener para absorber a los trabajadores

procedentes de sectores en declive como el industrial o el agricola, entre otros, casi
podriamos asegurar, sin temor a equivocamos, que el término Iéxico en cuestion
deberia definirse o actualizarse con mucha mayor brevedad y concisién. Sin embargo,

el hecho de asumir, entender, interpretar o hacer referencia a este tipo de factores

cuando tratamos el término deberia constituirse ahora como un gesto apenas

sospechoso y de cimero cumplimiento. (Henriquez, 2015)

Paralelamente a todo lo que se ha expuesto, el Outplacement es un fenbmeno que
nace de la incoherencia que hay entre las demandas del medio vs. la capacitacion que los
trabajadores reciben en las compafiias, y que, por ende, es este quien debe buscar todo el
tiempo su propia actualizacion para poder cumplir con los estandares que la vanguardia exige
para cada uno de los seres humanos que estan en la empresa o desean ingresar. Asi mismo,

estd mas orientado a los cargos medio altos; sin embargo, seria relevante que también se
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aplique para todos los trabajadores de las organizaciones, en tanto que el hombre siempre
esta en constante evolucion.

Para algunos, en esencia, el Outplacement es una técnica multidisciplinar que
pretende acomodar en el mercado laboral a los trabajadores desempleados (con un alto grado
de cualificaciéon y perteneciente a grandes compafiias, inicialmente) que han sufrido la
pérdida de su puesto de trabajo por motivaciones extrinsecas a su capacitacion profesional,
principalmente despidos por causas econdmicas, pero que para poder encontrar algin empleo
adecuado a su base de cualificaciones han de adaptar (e incluso modificar) sus capacidades
personales hacia aquellas reales que reclama el mercado laboral (Arias Dominguez, 2005).

Se presenta desde la mirada juridica el planteamiento de contribuir al trabajador que
va a ser despedido o los trabajadores que seran despedidos en su recolocacion a través de los
servicios de Outplacement de forma que aprenda a considerar esta situacion de un modo no
anormal porque puede ocurrir a cualquier ser humano en algin momento de su vida. Es por
esto que la técnica juridica por la cual se configura el Outplacement plantea que la empresa
sufrague los gastos que ocasiona la recolocacion de sus trabajadores despedidos en el
mercado laboral mediante la contratacion, civil o mercantil, de los servicios de una tercera
empresa prestadora del servicio de Outplacement. Esta, mediante las técnicas que se
expondran a continuacion, se compromete a proporcionar a dichos trabajadores despedidos,
a cambio de una remuneracion pactada con la empresa despedidora (generalmente un
porcentaje del 10 % al 20 % del sueldo anual del trabajador despedido), los servicios
integrales necesarios para devolverles al mercado laboral, una vez recapacitados en su base
de cualificaciones, con unas ciertas garantias en lo que a la recolocacion importa (Arias
Dominguez, 2005).

Desde otra perspectiva, esto favorece a la empresa en tanto que su marca empleadora
sera simbolo de humanizacion, porque hace de una circunstancia tan sustancial en el hombre,
como lo es el despido, algo que puede pasar pero que ha sido tratado con esmero y cautela;
y porque busca potenciar las capacitaciones de quienes se encontraban en la empresa para
gue sean parte de otra, contribuyendo a la disminucidon de todos los sentimientos y emociones
que giran en torno a los niveles de ansiedad que esto trae consigo. Y, de otro, reduce los
niveles de ansiedad de los trabajadores no despedidos, manteniendo alta su productividad y

moral personal, pues se patrocina una sensacion de singularidad en la atencion de sus
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problemas individuales, socializando, en fin, dentro de la empresa, el fendmeno del
desempleo, que ya no puede configurarse como una situacion anormal de la vida laboral del
trabajador, sino como un estadio por el que, probablemente, todos los trabajadores han de
transitar alguna vez en su vida laboral (Arias Dominguez, 2005).

Otra cosa que se dice frecuentemente es que se puede tener alguna semejanza entre el
Outplacement y la seleccion de personal, en tanto que se puede acudir o emplear técnicas a
modo de instrumentalizacion, lo que posibilita acompafar procesos entre la compafiia que lo
solicita, el trabajador en donde se emplean recursos técnicos, y desde una perspectiva de
psicologia y conocimiento del proceso de entrevistas.

El servicio de Outplacement es, en definitiva, una especie de faro o guia en la
basqueda de empleo, un entrenador para volver a acceder al mercado laboral con un apoyo
también a los aspectos humanos que el desempleo genera, pues en su prestacion también
estdn presentes aspectos de apoyo emocional, como el asesoramiento de psic6logos
especializados en el fendbmeno y tratamientos para superar la ansiedad que genera la
situacion. El problema principal que subyace en la institucionalizacion juridica del
Outplacement en un ordenamiento como el nuestro que recela de las agencias privadas de
colocacion que no carezcan de animo de lucro (art. 16.2 E.T.), radica en la imposibilidad
material de establecer una contraprestacion econémica por los servicios que presta, en la
medida en que el art. 2.1 del R.D. 735/1995, de 5 de mayo, de Agencias Privadas de
Colocacion sin animo de lucro proscribe la existencia de agencias privadas que pretendan
este fin (Arias Dominguez, 2005).

Segun lo anterior y considerando la importancia del trabajo para el ser humano y el
gran impacto que representa no tenerlo, es necesario enfatizar este concepto que trataremos

a continuacion.

Trabajo

Se hara referencia a algunas acepciones que estan mas relacionadas directamente con la parte
normativa de Colombia. El Decreto 2663 de 1950, articulo 50, establece el Codigo Sustantivo

del Trabajo, el cual regula toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual,

permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra,
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y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectlie en ejecucion de un contrato de
trabajo.

Por otra parte, visto desde el director general de la OIT, “el trabajo decente es el punto
de convergencia de sus cuatro objetivos estratégicos: la promocion de los derechos
fundamentales en el trabajo; el empleo; la proteccion social y el dialogo social” (Calderon
Ferrey, 2013). La promocion del trabajo decente no esta referida, como algunos pretenden, a
la creacion Gnicamente de puestos de trabajo; se busca, ademas, que estos tengan condiciones
aceptables para el desarrollo integral del trabajador en su dimensién de ser humano, digno y
sujeto de derechos individuales y colectivos, y fundamentados en esa misma dignidad.

Desde otra perspectiva de analizar el trabajo como una forma de origen etimoldgico
lo podemos observar desde lo que menciono (Oquendo Puerta & Bermudez Restrepo, 2023).
La palabra Tripaliare —que proviene del latin tripalium— alude al verbo “trabajar” y esta
asociada al trabajo esclavo o forzado, y, por desplazamiento, al trabajo asalariado. El vocablo
francés employé proviene del latin implicare (plegar en, enredar), formado por el prefijo in
(en, dentro) y el verbo plicare (doblar, plegar). Si hasta este punto hemos notado la
importancia del trabajo y el concepto como definicion, es imperante reconocer que este, en
ocasiones, puede faltar en la vida del ser humano como resultado de elementos que se

presentan en el contexto del mundo actual como se ejemplifica en el siguiente concepto.

Reingenieria

Al llegar a este momento, es menester recordar que el proceso de Outplacement ha sido un
medio que permite a las empresas brindar el acompafiamiento a través de profesionales
expertos en el tema a sus trabajadores y que estas se han visto en la tarea de optar por ese
proceso como una respuesta a los cambios gue el contexto actual va presentando, en donde,
claramente, es una especie de darwinismo, en la que, si no te adaptas al entorno, el entorno
te saca y hace que desaparezcas como empresa. Es por esto por lo que ante todos los cambios
gue se han dado, las organizaciones han tenido que acceder a despidos masivos y a lo que
podemos llamar hoy la reingenieria, definida segun Vergara-Schmalbach et al. (2013):

Hagel, Heygate, laird, Prang y Browning (1993) ubican la reingenieria (conocido

también como Reingenieria de los Procesos de Negocios 0 BPR, por sus siglas en
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inglés) como una nueva frontera del conocimiento, enfocada en el redisefio de los

procesos empresariales (en manos de expertos), como alternativa para mejorar el

desempefio de una organizacion. Se fija en 1993, con la aparicién del libro

“Reengineering the Corporation” de Michael Hammer y James Champy

(Lowrekovich, 1996), la fecha de la consolidacion de la reingenieria como una nueva

moda administrativa, periodo critico donde el nimero de publicaciones en esta

tematica se incrementaron significativamente. (p. 2019)

Desde una perspectiva de reestructuracion, reingenieria y reinvencion, pensando en
las empresas con una mirada de flexibilidad y de responder siempre a las necesidades del
entorno, se tiene el siguiente enfoque (como lo mencionaron Acevedo Uribe & LoOpez
Gallego, 2000): Desde Michael Hammer y James Champy, padres de la reingenieria, en su
libro Reingenieria, esta es hacer dar marcha atrés a la revolucion industrial. La reingenieria
rechaza los supuestos inherentes al paradigma industrial de Adam Smith: la division del
trabajo, las economias de escala, el control jerarquico y todos los demas instrumentos de una
economia en sus primeras etapas de desarrollo. La reingenieria es buscar nuevos modelos de
organizacion. La tradicion no cuenta para nada, la reingenieria es un nuevo comienzo. Ahora
bien, con los cambios que la reingenieria ha traido existe un tema que ocurre dentro de todo

este proceso y es el que se tramitara a continuacion.

Despido masivo

Para considerar cuando se esta en presencia de un despido colectivo, el numeral 4 del articulo
67 de la Ley 50 de 1990 sefala que es despido colectivo cuando el mismo afecte en un periodo
de seis (6) meses a un nimero de trabajadores equivalente al treinta por ciento (30 %) del
total de los vinculados con contrato de trabajo al empleador, en aquellas empresas que tengan
un namero superior a diez (10) e inferior a cincuenta (50); al veinte por ciento (20 %) en las
gue tengan un namero de trabajadores superior a cincuenta (50) e inferior a cien (100); al
quince por ciento (15 %) en las que tengan un numero de trabajadores superior a cien (100)
e inferior a doscientos (200); al nueve por ciento (9 %) en las que tengan un nuamero de
trabajadores superior a doscientos (200) e inferior a quinientos (500); al siete por ciento (7

%) en las que tengan un namero de trabajadores superior a quinientos e inferior a mil (1000)

38



y, al cinco por ciento (5 %) en las empresas que tengan un total de trabajadores superior a
mil (1.000) (Radicado 169648 de 2015, Ministerio del Trabajo).

De acuerdo con Martin Rivera (2008), el despido econémico en Francia puede ser,
tanto colectivo como individual. Dentro del despido econdmico colectivo, la legislacion
francesa distingue, a su vez, entre lo que se denomina “el pequefio despido colectivo™. El
primero es aquel que se da en un periodo de referencia de 30 dias y en una empresa de menos
de 10 trabajadores, y que afecta de 2 a 9 trabajadores; y el segundo es el que se afectaa 10 o
mas trabajadores, en una empresa con mas de 10 trabajadores en el mismo periodo de
referencia que el anterior. En ambos tipos de despidos, es necesaria la notificacion a la
autoridad laboral y la consulta con los representantes de los trabajadores; pero en el segundo
supuesto, el procedimiento es mas complejo y se establecen mayores garantias para los
trabajadores.

En consecuencia, estas definiciones son las que quizas permitan tener un
acercamiento al foco de nuestra investigacion como base teérica, en tanto que el
Outplacement es visto como ese proceso que algunas personas han implementado en sus
empresas como una forma de brindar un acompariamiento a los trabajadores en un proceso
de transicién. Este proceso busca identificar sus potencialidades y expectativas frente a un
nuevo empleo que dignifique su vida y les permita mantener un sustento, el cual, en muchas
ocasiones, no solo impacta al sujeto, sino también a su entorno y seres queridos. Esta carencia
de trabajo ha sido resultado de la reingenieria como una manera de las organizaciones de ser
flexibles y adaptarse a las exigencias del medio, incluso hoy con la reforma laboral, que las
lleva a prescindir de los servicios de miles de trabajadores con lo que se Ilama despidos
masivos (Radicado 169648 de 2015). Ante esta situacion, algunas organizaciones optan por
establecer acuerdos para facilitar una salida digna de la empresa, ofreciendo el servicio de
Outplacement a través de firmas especializadas. Este servicio busca facilitar la pronta'y digna
reincorporacion del trabajador a otra empresa, permitiéndole mantener su identidad laboral,
la cual representa, para muchas personas, una parte fundamental de su integracion en la
sociedad.

Se ha citado ya el tema de reingenieria y se acerca al término que comenzaremos a
reconocer dentro de la investigacion que se realiza con miras a abarcar incluso desde donde

viene todo esto de los despidos masivos y el Downsizing.
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Downsizing

El Dowsaizing como una estrategia para que las empresas puedan conservarse y perdurar a
través del tiempo en un mundo en donde el COVID-19 afect6 a tal punto que obligé al cierre
de algunas. Por lo que es imperante que, como lo mencionan Nieto Pacheco y Carriel
Sevillano (2019), estas estrategias sean asumidas por las empresas como parte de una
reorganizacion que le han permitido, no solo desde la pandemia sino en diversas etapas de la
vida empresarial, lograr conservarse en tiempo y espacio y mantener al negocio funcionando.

Ahora bien, el Dowsizing como estrategia ha buscado no solo preservar las empresas
a través del tiempo, sino que su interés ha sido ser mas competitivas e incluso expandir el
mercado, como lo mencionan Nieto Pacheco y Carriel Sevillano (2019): una estrategia que
ha sido utilizada durante la pandemia es el Downsizing, aplicada principalmente por las
empresas con el proposito de ser mas competitivas y para poder sobrevivir debido a la falta
de solvencia u otros factores que provocan inestabilidad, e, inclusive, cuando se desea
expandir el mercado u otras latitudes. Asi mismo, este concepto es conocido como “la
reduccion de la mano de obra”, ejecutandose cuando sobra personal. Son varios los conceptos
que se toman como, por ejemplo, de-recruiting (descontratacion); demassing
(desmasificacion); re-estructuring (reestructuracion); re-organization (reorganizacion);
rightsizing (enderezar); re-cutting (recorte de personal) (Jiménez Jiménez & Sanchez Laguna
2005).

Ahora bien, ;de donde tuvo sus origenes este concepto y por qué motivo? Es la
respuesta que se intentara brindar a continuacion a través de lo que Nieto Pacheco y Carriel
Sevillano (2019) pudieron indagar, indicando que el origen de este término surge durante los
afios ochenta en Estados Unidos como una forma de acceder a reducir el tamafio, el ambito
de un negocio y su rendimiento financiero (Melgar Bayardo, 2021).

Melgar et al. (2010) mencionan, ademas, que este término se origina de la palabra
Down, que traducido al espafiol significa disminuir o reducir, y que era utilizada para mejorar
la rentabilidad de las empresas (Quintana Aranda et al., 2012). Asi mismo, se menciona que

el Downsizing forma parte del estudio del comportamiento organizacional, asi como también
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realiza analisis de los procesos contables y economicos, con especial énfasis en los recursos
humanos.

Habria que decir también que, como en todo, siempre se van a tener luces y sombras
de las estrategias. Por esto, comenzaremos a vislumbrar lo que podrian ser algunas ventajas
del Downsizing: esta herramienta utilizada como estrategia dentro de las organizaciones es
muy ventajosa, pues permite lograr, con el minimo de los recursos, mejorar areas de la
empresa 0, inclusive, toda la estructura organizacional. En este sentido, Cortés (2021)
menciona que el Downsizing permite minimizar la burocracia que es la generadora de atrasos
en los procesos, asi como también facilitar las decisiones dentro de la empresa.

Asi mismo, el Downsizing permite que aquellas rigidas y estandarizadas puedan ser
consideradas nuevas ideas para mejorar los servicios o darle un nuevo enfoque a una
estrategia, lo que da paso al empowerment, ya que, al reducir algunas funciones jerarquicas,
los empleados gozan de poder y autoridad para participar en las mejoras dentro de la
organizacion, lo que les permite sentirse mas responsables y ser mas participativos. Esto
igualmente permite mejorar la comunicacion producto de sistemas mas flexibles y menos
complejos donde fluye la comunicacion por todos los departamentos y de forma ordenada.

Hasta ahora se mencionaron sus ventajas. ES momento de conocer sobre las
desventajas que el Downsizing trae consigo. Para Melgar Bayardo (2011), el Downsizing
presenta una serie de desventajas que afectan no solo a los que se van de la organizacion,
sino también a los que se quedan en tanto se comienza a experimentar un sentimiento de
frustracion, ansiedad y pérdida; es decir, los que se quedan son Ilamados los sobrevivientes,
los cuales experimentan sentimientos de estrés porque temen ser los siguientes en estar
visualizados para salir de la compafiia (Robins y Decenzo, 2002).

Dentro de este marco, ha de considerarse que hay otros paises en los que también el
Outplacement ha tomado fuerza en tanto ha sido impuesto para las empresas como una
manera de permitir que las personas de 45 afos en adelante puedan prolongar su carrera
profesional, puedan acceder y no solo los ejecutivos; para ejemplificar tomaremos la
definicion que brindan al concepto,

El «envejecimiento activo» se presenta como un nuevo marco de interpretacion a

favor de la prolongacion de la carrera laboral. Su version belga se desarrolla con

tensiones y conflictos y pasa especialmente por la instauracion del Outplacement

forzoso tras cumplir los 45 afos.
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El Outplacement es un dispositivo organizado por actores privados del mercado de

trabajo para permitir al trabajador que encuentre él mismo lo mas rapidamente

posible un empleo con un nuevo empleador o desarrollar una actividad profesional

de manera independiente» segln el Convenio Colectivo que la regule. En la préctica,

la observacién revela una serie de ambigliedades relacionadas con el «trabajo sobre

si mismo. (Moulaert & Conter, 2010, parr. 1)

Hay, como se ve, elementos que se toman en Bélgica en busqueda del bienestar del
trabajador y del ser humano que ha estado buscando estar activo en su trayectoria laboral,
pero es relevante comprender un poco el origen de esta “obligatoriedad” en dicho pais, por
lo que se trae a colacion el Outplacement, hoy en dia impuesto a los mayores de 45 afios. No
nacié con la Conferencia sobre el final de la carrera laboral; en Bélgica surge en 1982 y atarie
fundamentalmente a los directivos. EI Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) n°51, de 1992,
establece las primeras etiquetas juridicas: el régimen solo es facultativo y depende
enteramente de la voluntad del empleador (Bernard et al., 2002). Posteriormente, la Loi visant
a améliorer le taux d’emploi des travailleurs [Ley para mejorar la tasa de empleo de los
trabajadores], del 5 de septiembre de 2001, ofrece el derecho al Outplacement para todos los
trabajadores despedidos de méas de 45 afios. Desde la Ley sobre el Pacto de Solidaridad de
2005, el derecho al Outplacement se convierte en cuasiobligatorio, ya que el trabajador
despedido mayor de 45 afios (con un afio de antigliedad) que no reclamara su derecho se
expondria a la suspension de su prestacion por desempleo. Por su parte, el empleador que se
negase a pagar un Outplacement a un prestatario reconocido es susceptible de sanciones
economicas por 1.800 € (Moulaert & Conter, 2010).

Es oportuno ahora, como lo expres6 Molina Navarrete (2018), sefialar que el
Outplacement es de obligatorio cumplimiento en algunos paises, como lo es el caso de
Bélgica, en el que si se despide a un trabajador que tenga cuarenta y cinco afios 0 mas se vera
obligado a brindar este servicio como una manera de remediar el dafio causado o de lo
contrario el empleador recibe una sancion. Este argumento corresponde muy bien a lo que el
Outplacement es en cierta manera una politica que se ejerce por delegacion, y se deja a cargo
del sector privado. Segun los términos del Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) n° 82, el
Outplacement debe proporcionar, a lo largo de un afio, al menos 60 horas de acompafiamiento

repartidas en tres periodos: 20 horas en los dos primeros meses, 20 horas en los cuatro meses
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siguientes y 20 horas en los seis ultimos meses. EI CCT no precisa obligaciones en cuanto a
resultados ni modalidades de evaluacion (Moulaert & Conter, 2010).

Por lo anterior, la intervencion del poder publico en este tema es casi nula, ya que son
las empresas privadas las que ofrecen dicho tipo de acompafiamiento. Esto condiciona las
posibilidades de apoyo que pueden recibir los trabajadores una vez se encuentran en esta
situacion, limitando, en muchos casos, el acceso a prestaciones por desempleo. Ademas, los
poderes publicos apenas han establecido formas claras de actuacion o una reglamentacion
estricta que legitime este proceso, el cual resulta significativo para una persona que atraviesa
una etapa dificil y que, socialmente, aln no se reconoce como una situacion natural o
esperada dentro de la trayectoria laboral.

Podemos también observar sobre el terreno que, aunque la practica esté establecida
desde hace muchos afios, la nueva férmula (Outplacement para un publico obligado) se
construye de modo progresivo. Los profesionales actian segun su representacion clasica del
Outplacement: se trata de apoyarse en los recursos individuales (competencias, redes) y de
proporcionar ayuda en materia de busqueda de empleo (redaccion de curriculum vitae,
simulacion de entrevistas, etc.). La practica, desarrollada desde hace varios afios en beneficio
de un publico generalmente cualificado (esencialmente directivos) y voluntario, debera ser
remodelada debido al cambio de contexto que introduce la nueva ley (obligacion de
participacion, publicos méas heterogéneos, proyectos personales a veces diferentes al retorno
al empleo). Este elemento del contexto explica sin lugar a dudas la insistencia de los
profesionales en el caracter “a medida” del enfoque. Esta individualizacion es ademas
perfectamente coherente con el referente del Estado social activo que intenta favorecer la
activacion de los individuos. Por tanto, el Outplacement tratara de dar a los participantes el
acceso a una posiciébn o a un empleo “conveniente”. En las primeras sesiones, los
profesionales del Outplacement presentan el objetivo: encontrar un puesto por si mismos, lo
que implica que el caracter “a medida” pasa por conminaciones repetitivas. Hay que aprender
a “venderse”, “a trabajar su red”, “a hablar de si mismos”. El conocimiento de si mismo
parece una de las claves en el proceso (Moulaert & Conter, 2010).

El trabajo en el ser humano, como se ha expresado en paginas anteriores, brinda
identidad al mismo, seguridad; y el carecer puede acarrear situaciones ajenas a él, propias de

las emociones por las que pasa en un proceso que es normal, pero que al estar tildado como
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negativo puede llevar a que se sienta sefialado y presente, incluso, dificultades familiares;
por lo que es necesario realizar un proceso que le facilite la reinsercién prontamente a la
sociedad, igualmente, porque, entre mas tiempo se permanezca cesante, menores seran sus
niveles de desarrollo y, por ende, menores las probabilidades de ubicarse laboralmente
hablando.

Es por lo anterior, actualmente los procesos de apoyo u orientacién son conocidos
con la expresion Outplacement o desvinculacion programada. Es entonces un proceso de
asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion dirigido a la persona por egresar o ser transferida
para la busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, con el nivel y las condiciones
similares a las de su anterior ocupacion, y en el menor tiempo posible. ElI Outplacement,
puede significar una importante contribucion a la continuidad del empleo, es decir, no solo
la transicion de una organizacion a otra, sino, ademas, ayudar a las personas a mejorar la
calidad de su empleo y a las organizaciones a incorporar las formas técnicas de
desvinculacion, y con ello politicas de mantenimiento y mejora de la moral, que incidan
positivamente sobre la productividad y el clima interno organizacional (Flavia, 2006).

Por lo que sigue, se hace necesario contar en las organizaciones con politicas de
desvinculacion que favorezcan el proceso de salida o bien mientras se esté dentro de la misma
con miras a tener mayor consciencia en este proceso que es inherente al ser humano; por todo
esto, una politica de desvinculacién laboral es tan importante como la politica de seleccion
de personal (Rivas, 2006).

Ambos son momentos extremos en la vida laboral de un trabajador. La euforia, al ser
elegido entre los postulantes, genera un sentimiento de ser “el mejor”. La desvalorizacion, al
ser elegido para abandonar la empresa, produce un sentimiento de ser “el peor”. La realidad
en el ambito laboral no refleja estos sentimientos extremos, por ello, deberda ser
responsabilidad de la empresa el tratamiento de la desvinculacion laboral. Las politicas de
personal, que piensan fundamentalmente en el apoyo a aquel colaborador que necesita una
ayuda especial por la situacion dificil que tiene que afrontar debido a los efectos de una
decision no tomada por él mismo, son simultaneamente un mensaje que la organizacion le da
a todos aquellos que contindan brindando sus servicios. En contraposicion, como lo expreso
Bader Arslan (2005):
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Existe una relacion estrecha entre la pérdida de empleo y el bienestar psicoldgico, la

situacion financiera, la salud fisica, las relaciones sociales/familiares (Eby y Buch,

1994; Henkoff, 1994; Kinicki et al, 2000; Greenhalgh et al, 1988; Leana &

Ivancevich, 1987; Wilson et al, 1993). Sin embargo, algunas investigaciones sugieren

gue no todas las personas reaccionan negativamente ante la pérdida de empleo (Guild,

2002; Swinburne, 1981). Autores como Doherty (1998), Gowan y Gatewood (1997)

subrayan el lado emancipador de la pérdida de empleo al afirmar, en resumen, que,

para algunas personas, perder el empleo es una experiencia liberadora y puede ser

vista como una oportunidad para el crecimiento profesional.

Entonces, actualmente, ¢qué rol puede desempefiar la empresa cuando esta toma la
decision de desvincular personal? (Flavia, 2006).

Precisa advertir que es representativo que las compafiias tengan dentro de sus
elementos significativos y parte de si las posibilidades de acceder sin ninguna discriminacion
a los programas de retiro voluntario. Para ello toma lugar, desde otra medida, el
Outplacement como otra de las formas de operar dentro de las empresas, incluso en
momentos en los que se piensa en reducir drasticamente la fuerza laboral, a través de la
reubicacion de los trabajadores o por un sinnimero de situaciones que se dan generalmente
al interior de las organizaciones como si fueran “seres con vida” y con cumulos de afectos.

Las empresas ofrecen estos planes ante la necesidad de redimensionarse como
consecuencia de un alto costo de la estructura de personal, debido a cambios tecnologicos
(menor necesidad de recursos humanos) o a un momento coyuntural en respuesta a una
declinacion de la demanda del mercado. Los planes estan pensados para apuntar a que
determinados empleados tomen el beneficio y otros no, de manera que la empresa logra
desvincular a los empleados que ya no se consideran Utiles y conservar a los que le parecen
valiosos (Flavia, 2006).

Lo anterior, posibilitando el cumplimiento de los objetivos que este trae y que en
apartados atras se han tratado de mencionar y se explican a continuacion con base en Lopez-
Mena (1997):

e Contribuir a disminuir al minimo posible la duracién del periodo de inactividad del

desvinculado.

e Proporcionar respaldo técnico-profesional en el momento del egreso o despido,

convirtiéndolo en un proceso administrativo, integrado de forma natural a la vida
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organizativa.

Apoyar a los directivos o ejecutivos que deban efectuar el despido.

Evaluar y facilitar medios a los trabajadores desvinculados para su reinsercion o
reconversion laboral o su autoempleo de acuerdo a sus capacidades.

Mejorar la calidad de vida durante la jubilacion y disminuir el temor a la
jubilacion anticipada.

Desarrollar en forma completa la gestion de los recursos humanos en la empresa.

Puede, por lo tanto, definirse que, para tales propoésitos, es menester apoyarse de

modelos que tiene el Outplacement como:

Modelo de trabajo interno: en el primer caso, es decir, de caracter interno, con
los propios recursos de la organizacion, se realiza una entrevista general con el
empleado desvinculado destinada a aconsejarlo, asistirlo (counseling), la cual es
voluntaria; y una posterior orientacion para la camparia de busqueda de empleo.
Aunque los costos sean reducidos no es aconsejable. Una de las limitaciones que
puede presentarse es la contradiccion que podrian observar los trabajadores entre
quien despidey, a la vez, aconseja, lo que afectaria la credibilidad. Ademas, puede
plantearse un razonable temor a la escasa confidencialidad sobre la informacién
referida al desvinculado y cierta resistencia por parte de los ejecutivos a ser
aconsejados por miembros del grupo que, en algin momento previo, dirigian o
tenian relacion.

Modelo de trabajo externo: en el segundo caso, se efectla un programa con un
equipo de especialistas en recursos humanos externos, que realizan un programa
mas completo: apoyo y reconstitucién del autoconcepto y la autoestima,
asesoramiento para la transicion, evaluacion de potencial, desarrollo de objetivos
laborales y conduccién de una campafia de bisqueda de empleo, la cual, en todos

los casos, es responsabilidad y tarea esencial del desvinculado (Flavia, 2006).

Queda todavia un hilo que se quiere formular y es: que tal si este proceso de

Outplacement no solo es aplicado a la poblacién que socialmente es llamada “normal”, sino

que también se aplica para los seres humanos que cuentan con algun tipo de discapacidad, en

tanto es claro que hoy disfrutan de espacios, derechos y deberes, como es natural, pero que

también es trascendental que logren entrar al desarrollo de sus competencias como Seres
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Humanos de derechos. Adquiere asi especial importancia la orientacion y la formacion que
reciban las personas con discapacidad en los periodos de transicion (Pérez et al., 2005),
debiéndose dar maxima atencion a la adquisicion de habilidades y estrategias de inclusion
sociolaboral como, por ejemplo, conocimiento del mundo laboral, interacciones sociales,
autoconocimiento (Egido Galvez et al., 2009; Vila et al., 2012). Ello no significa exigir
menos competencias a la persona por el simple hecho de tener una discapacidad, ya que de
esta manera nos volveriamos a encontrar en un escenario de posible exclusion social y laboral
al no dotar a la persona de las estrategias ajustadas y necesarias (Escudero et al., 2014). Y
tampoco hay que olvidar que, para obtener mejores inserciones laborales en entornos
ordinarios, la formacion debe darse en recursos no segregados (Vila et al., 2007; Alomar,
2004 y Myklebust, 2010; Castro Belmonte & Vilam Sufié, 2014).

Registrado lo anterior, con el objetivo no solamente de permitir que el Outplacement
sea aplicable a niveles medio altos dentro de las organizaciones, sino también a la poblacién
en general, desde los “normales” hasta los seres humanos con condiciones especiales, se
busca lo siguiente:

o Desarrollar y consolidar la madurez personal de cada uno de los jovenes.

e Proporcionar orientacion profesional y académica que ha de permitir conocer las
caracteristicas del entorno laboral, y desarrollar habilidades que le han de permitir
madurar y formular un proyecto de vida.

e Proporcionar las competencias profesionales propias de cualificaciones de nivel
1 del Catalogo de Cualificaciones Profesionales que permitan al alumno entrar en
el mundo laboral y mantenerse.

e Implicar las empresas en los procesos de aprendizaje y de ocupacién de los
jévenes.

e Fomentar y desarrollar el principio de igualdad de oportunidades (Castro
Belmonte & Vildm Sufié, 2014).
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DISENO METODOLOGICO

Para este trabajo se utiliza la metodologia de investigacion con enfoque cualitativo, en la que
se tienen diferentes posiciones teoricas, donde se aplican métodos y estrategias en las que las
primeras necesariamente no son estandarizadas, pero si cuentan con rigurosidad. Asi mismo,
se busca tener un acercamiento a la realidad del entrevistado y recopilacion de informacion
que es traducida por el investigador en datos. Para esto, se sirve de gréaficas, imagenes, textos,
discursos, palabras y todos aquellos elementos que puedan ser traducidos en informacién; sin
embargo, es en este punto:

Es posible considerar a la investigacién cualitativa como una perspectiva

metodoldgica, porque hace referencia a la dindmica interactiva de construccion y

reconstruccion de estrategias técnico-operativas realizadas por los investigadores, en

el marco del método cientifico elegido y guiado mediante la reflexidn, a los fines de

recrear, analizar, comprender o transformar las significaciones del accionar cotidiano

intersubjetivo de un grupo de participantes vinculados con el objeto de estudio. Como

perspectiva metodologica cualitativa involucra a muchos métodos, entre ellos destaca

el método etnogréfico, fenomenoldgico hermenéutico, estudio de caso cualitativo e

investigacion-accion. (Pifieiro, 2002, p. 535)

En coherencia con lo anterior, se aplicara el enfoque cualitativo de alcance
descriptivo, transversal y no experimental basado en Busetto et al. (2020), en el que, de
manera general, los problemas de investigacion pueden abordarse utilizando métodos
cualitativos en el que se ayuda a materializar el objetivo que se tiene en torno a analizar los
procesos de transicion de carrera u oficio (Outplacement) en grandes empresas antioquefias
que hayan formalizado practicas de Outplacement, con el proposito de identificar buenas
practicas o lecciones aprendidas en esos procesos de implementacion. Para esta investigacion
se tendran en cuenta las siguientes etapas:

1. Disefio de la investigacion.

2. Recoleccion de la informacion.

3. Andlisis de los datos.

4. Reporte de entrevistas.
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Figura 1. Metodologia de estudio cualitativo
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Fuente: Adaptado de Busetto et al. (2020, p. 2).

Pero, para complementar es menester apoyarse en la figura 2 propuesta por

Hernandez Sampieri et al. (2014).

Figura 2. Metodologia del estudio cualitativo

@ Figura 1.3 Proceso cualitativo.
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Fuente: Adaptado de Hernandez Sampieri et al. (2014).

Disefio de la investigacion

La presente investigacion se hara por medio de un corte transversal en tanto, se busco obtener
la informacién de los entrevistados mediante una misma etapa y luego de obtener las
respuestas no se realizara seguimiento a ellos. De otro lado, tiene un orden descriptivo porque
expone una realidad que es percibida por los expertos que han tenido de cerca la experiencia
del Outplacement en las grandes empresas antioquefias. Finalmente, se estd frente a una

investigacion de tipo no experimental, ya que los hallazgos se realizaron con profesionales
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expertos de grandes empresas antioquefias sin tener acceso a algun tipo de manipulacién con

respecto a las variables.

Caracterizacion de los sujetos

Los participantes de la investigacion fueron 11 profesionales expertos en la implementacion
de Outplacement en grandes empresas antioquefias y que, actualmente, o se encuentran
realizando temas de consultoria, o bien estan vinculados a una organizacion y hacen las veces
de consultor en otros tiempos a parte del laboral. Ellos se encuentran ubicados en diferentes
ciudades y paises respectivamente como Melbourne/Australia, Medellin/Colombia,
Envigado/Colombia, Bogotd/Colombia, Popayan/Colombia, Barrancabermeja/Colombig;
quienes fueron seleccionados por muestreo propositivo. Este tipo de seleccién busca
identificar a los individuos de manera que su habilidad o conocimiento ayuden a tener una
aproximacion mucho més cercana al tema, concepto o fendmeno que se busca investigar
(Robinson, 2014). Estos entrevistados tuvieron algo en comun y es que todos llevan de 10 a
30 afios 0 mas de experiencia en procesos de gestion humana, en los cuales han vivido de
cerca los procesos por los que pasa un trabajador y las miradas que tienen las empresas a la
hora de seleccionar un candidato o bien de tomar una decision de promocion o despido. Asi
mismo, cuentan con la experiencia en temas de Outplacement més all4 de un tema salarial,
como medio para servir a la sociedad y entregar parte de su conocimiento a la misma. Fueron
seleccionados sin importar sexo, edad, género, ni nacionalidad.

A continuacién, se relacionan los entrevistados, quienes fueron claros en que no habia
dificultad en mencionarlos en la presente investigacion y que de manera muy amena

permitieron tener mayor conocimiento con respecto a esta.
Entrevistado 1

Nombre: Cristina Carvajal

Ciudad/Pais de residencia: Melbourne / Australia.

Formacidn: *Master en Recursos Humanos *Psicologa.

Tiempo de experiencia en afos: 13.
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Cargos desempefiados:

Empresas en las que trabajo: *Cristiana Carvajal Consultorias *Chocair *Agaval
*Contrate *Grupo Gigha.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 8.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 8.

Rol actual: coach laboral.

Entrevistado 2

Nombre: Sergio Usuga.

Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.

Formacion: *Master en Gestion Humana para Organizaciones Saludables *Master en
Gerencia de Proyectos *Especialista en Gerencia de la Gestion Humana *Especialista
en Alta Gerencia *Profesional en Comunicacion Social — Periodista.

Tiempo de experiencia en afos: 13.

Cargos desempefiados: *Lider de Gestion Humana *CEO.

Empresas en las que trabajé: *Avianca *SURA *Jardin Botanico de Medellin.
Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 12.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 16.

Rol actual: asesor de empresas (Ecopetrol, Tecnas, Grupo Uribe, Postobon, Aress,
Frisby, Sarku Japan).

Creador de la plataforma de empleabilidad mas humana del pais, conferencista de
eventos empresariales de pais, asesor del Ministerio de Trabajo, coach ejecutivo de
importantes presidentes de las empresas en Colombia. Escribi6 el libro La Formula

RRHH de las Organizaciones y actualmente, escribiendo uno nuevo.

Entrevistado 3

Nombre: Luis Diaz.

Ciudad/Pais de residencia: Envigado / Colombia.
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Formacion: *Especialista en Gerencia de Talento Humano * Administrador de
Gestion Humana *Psicologo en formacion.

Tiempo de experiencia en afos: 18.

Cargos desempefados: *Direccion y coordinacion de Talento Humano — némina
*Analista.

Empresas en las que trabajo: *SURA *Pintuco *Holcrest *Prebel *Bavaria *PPG
*Summa *Solenis *Laboratorios Licol.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 2.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 2.

Rol actual: Consultor - Practicante de Psicologia Organizacional de la Gobernacion

de Antioquia.

Entrevistado 4

Nombre: Yisella Medina.

Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.

Formacion: *Especialista en Gerencia del Desarrollo Humano * Administradora de
Negocios *Mentora en empleabilidad *Certificacion como coach profesional y Team
& management profesional.

Tiempo de experiencia en afios: mas de 20.

Cargos desempefiados: *Gerente * Directora *Lider de ndmina *Jefe de Gestidn
Humana *Consultora de Compensacion Estratégica.

Empresas en las que trabaj6: *Coninsa Ramoén H *Congregacién Mariana
*Montacargar AM&M *Sary *Proquident *SHR Consulting.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 1.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 8.

Rol actual: *Directora de Desarrollo Humano *Consultora.

Entrevistado 5

Nombre: Diego Gomez.
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Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.

Formacion: *MBA *Especialista en Educacion Empresarial *Especialista en
Mercadeo *Especialista en Alta Gerencia *Administrador de Empresas.

Tiempo de experiencia en afios: 20.

Cargos desempefiados: *Gerente Desarrollo Organizacional *Gerente Corporativo
Gestion Humana.

Empresas en las que trabajo: *Ceipa *Exito *Ilumina antes Premex *Rodriguez y
Londofio Risa *Prointimo.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 5.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 9.

Rol actual: *Consultor *Docente de Estrategia *Docente de liderazgo consciente.

Entrevistado 6
Nombre: Mdnica Escobar.
Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.
Formacion: *Master en  Administracion  *Especialista en  Tendencias
Contemporaneas de la Pedagogia. *Administradora de Empresas.
Tiempo de experiencia en afos: 30.
Cargos desempefados: *Directora *Gerente *Coordinadora de Calidad; en &reas de
Procesos y Mejoramiento Organizacional y luego al mundo de la Gente.
Empresas en las que trabajo: *Grupo Familia *Avon *Prebel *Coninsa Ramén H
*Aerolinea Ases *Tennis.
Tiempo de experiencia en afos en temas de Outplacement: 20.
Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 8.

Rol actual: Directora de Desarrollo Organizacional y Humano.
Entrevistado 7
Nombre: Natalia Martinez.

Ciudad/Pais de residencia: Bogota / Colombia.

Formacion: *Psicéloga.
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Tiempo de experiencia en afios: 4.

Cargos desempefiados: *Consultora de eduacion *Consultora de empleabilidad
Empresas en las que trabajo: *Fiera Jobs *Hounty *Protalento.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 4.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 4.

Rol actual: navegante de éxito.

Entrevistado 8

Nombre: Carolina Gallego.

Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.

Formacion: *Especialista en Gerencia del Talento Humano *Trabajadora Social
*Certificacion en el método de los colores DISC *Certificacion en Liderazgo
Transformador.

Tiempo de experiencia en afos: 12.

Cargos desempefiados: *Directora de Talento Humano *Jefe de Talento Humano
*Coordinadora de Talento Humano.

Empresas en las que trabajé: *Colegio Sagrado Corazén Montemayor *Carga
*Colegio La Salle.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 1,5.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 1,5.

Rol actual: Consultora.

Entrevistado 9

Nombre: Janneth Herrera.

Ciudad/Pais de residencia: Medellin / Colombia.

Formacion: *Especialista en Gerencia del Talento Humano *Profesional en Negocios
Internacionales *Coach de Empleabilidad.

Tiempo de experiencia en afios: 10.
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Cargos desemperfiados: *Coordinadora Bolsa de Empleo *Lider de Talento Humano y
SG SST *Jefe de Gestion Humana.

Empresas en las que trabajo: *Censa *Estadero Cocorollo sedes Girardota y caldas
*Fundacion Casa de la Divina Providencia.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 1.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 1.

Rol actual: *Lider de atraccién y seleccién en H2G Soluciones Logisticas, México

DF en Remoto *Gestora Pedagogica Ambiental, Emvarias Grupo EPM.

Entrevistado 10

Nombre: Giovanny Estupifian.

Ciudad/Pais de residencia: Popayan / Colombia.

Formacion: *Magister en direccion estratégica de los Recursos Humanos
*Especialista en psicologia y desarrollo organizacional *Psicologo *Certificado en
Competencias Estratégicas *Certificado en evaluacion *Certificacion en DISC.
Tiempo de experiencia en afios: 15 Gestion Humana y 13 en docencia.

Cargos desempefiados: *Jefe de seleccion y contratacion *Jefe de seguridad y salud
en el trabajo y Gestion Humana *Coordinador de seleccién y desarrollo.

Empresas en las que trabajé: Confidencial.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 1.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 2.

Rol actual: Coordinador de seleccion y desarrollo.

Entrevistado 11

Nombre: Ricardo.

Ciudad/Pais de residencia: Barrancabermeja / Colombia.

Formacién: *MBA *Especialista en Derecho Laboral *Economista *Diplomado en
Gerencia de Talento Humano *Certificado como coach ejecutivo *Certificado como

terapeuta de hipnosis clinica *Mini practitioner de PNL.
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Tiempo de experiencia en afios: 20.

Cargos desempefiados: *Lider de talento humano generalista *Lider de talento
humano manufactura *Director de Talento Humano.

Empresas en las que trabajo: *Embotelladora Santanderes.

Tiempo de experiencia en afios en temas de Outplacement: 3.

Tiempo de experiencia en afios en consultoria: 6.

Rol actual: *Consultor de talento humano *Coach ejecutivo *Imnosis terapéutica.

Procedimiento

Se cred un método ilustrado en la figura 3, la cual explica cdmo se realiza el desarrollo

investigativo del presente trabajo.

Figura 3. Etapas del proceso de investigacion

Fuente: Elaboracion propia.

Etapas del proceso de investigacion

Etapa 1. Identificar cudl es el objetivo general de la investigacion y sus objetivos
especificos porque con esto se formula la pregunta de investigacion y el disefio del
instrumento para la recoleccion de la informacion.

o Etapa 2. Se realizaron estudios previos respecto al tema de investigacion a través del
marco teorico, posibilitando el andlisis de la informacion obtenida por medio de las
entrevistas realizadas. De otro lado, se hizo un analisis de la importancia que podria
tener esta investigacion en tanto es un campo relativamente poco explorado en
Colombiay que, a su vez, es transversal a la vida del ser humano en el mundo de
las organizaciones.

e Etapa 3. Se realiz6 un muestreo propositivo, en tanto que los entrevistados tienen

unas caracteristicas especificas, incluyendo la experiencia en cargos de liderazgo
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en gestion humana y de consultoria de manera independiente.

o Etapa 4. Se cred un listado de preguntas por categorias de rastreo y que soporta
el cumplimiento de los objetivos especificos de esta investigacion.

e [Etapa 5. La aplicacion de las entrevistas se realizo de manera individual en
modalidad virtual con cada uno de los entrevistados, las cuales tuvieron una
duracion promedio de 45 a 60 minutos por profesional experto.

e Etapa 6. Los datos que se obtuvieron de las entrevistas se almacenaron en un
repositorio de la Universidad EAFIT. Posteriormente, se dio la clasificacion de
cada respuesta. Los entrevistados autorizaron el conocimiento de estos durante el
ejercicio investigativo.

e Etapa 7. Las entrevistas pasaron a ser transcritas y organizadas con el fin de
explicar junto con el marco tedrico como se lleva a cabo el proceso de transicion
de carrera u oficio (Outplacement) en grandes empresas antioquefias que tengan

formalizadas préacticas de Outplacement.

Técnica de recoleccion de la informacion

La recoleccion de la informacion se realizé a través de entrevistas semiestructuradas, las
cuales fueron aprobadas desde su consentimiento informado por parte de los profesionales
expertos en el tema de Outplacement; a su vez, estos dieron la autorizacion para registrar
como entrevistados en esta investigacion. Lo anterior, permitié tener acceso para poder
realizar las entrevistas e los once profesionales expertos, con el objetivo de ahondar en las

siguientes categorias.

Tabla 1. Relacion entre objetivos especificos y categorias de rastreo de la informacion

Objetivos especificos Categorias de rastreo /analisis de datos
Explorar cudles son las causas mds frecuentes  Las causas mas frecuentes por las que las
por las que las empresas requieren empresas requieren implementar el
implementar el Qutplacement. Outplacement a través de profesionales

expertos en el tema.

Categoria: causas de implementacion

del Outplacement.
Indagar cudles son las buenas practicas que han Las buenas practicas que desde la
tenido las grandes empresas antioquefia en la  perspectiva de profesionales expertos en
implementacion del Outplacement. Outplacement se han identificado como
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practicas aconsejables en la
implementacion de este.

Categoria: practicas aconsejables en la
implementacion del Outplacement.

Indagar cudles son las lecciones aprendidas Las lecciones aprendidas que desde la

que han tenido las grandes empresas percepcion de profesionales expertos en
antioquena en la implementacion del Outplacement se han tenido las grandes
Outplacement. empresas antioquenas en el momento de

su implementacion.

Categoria: lecciones aprendidas en la

implementacion del Outplacement.
Indagar qué valoracion hacen los trabajadores  Las valoraciones que se tiene por parte

de los procesos de Qutplacement (si es de los trabajadores respecto al proceso de
positivo, en qué sentido; si es negativo, en qué Outplacement que se realiza en grandes
sentido). empresas Antioquenas.

Categoria: percepcion de los
trabajadores sobre los procesos de
Outplacement.

Subcategoria: positivo, negativo.

Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis de datos

Se buscd hacer un andlisis de patron para entender como la implementacion del Outplacement
en grandes empresas antioquefias esta siendo percibida por expertos en el tema, quienes
actualmente hacen este proceso como consultores y como consultores directivos en procesos
de gestion humana. Con esto, se analizaron cuales son los patrones que dan como resultado

las préacticas aconsejables y desaconsejables en la implementacion del Outplacement.

Protocolo de entrevistas

Las entrevistas con los profesionales expertos se realizaron por medio de llamadas
individuales de manera virtual y a través de la plataforma Teams, por medio de la cual se
grabaron y transcribieron con previa autorizacion de los entrevistados. La recoleccion de la
informacién se hizo por medio de la aplicacion del instrumento elaborado para evaluar

cualitativamente las categorias de rastreo de datos.
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Para la satisfaccion del objetivo especifico 1, explorar cuales son las causas mas
frecuentes por las que las empresas requieren implementar el Outplacement, se proponen las
siguientes preguntas:

e ;Por qué razones las empresas han implementado en tu criterio el Outplacement

en las empresas que has tenido conocimiento?

e Menciona en qué momentos se ha implementado el Outplacement en esas

empresas.

e Para qué tipo de perfiles se ha implementado el Outplacement en las empresas

anteriormente mencionadas?

Para la satisfaccion del objetivo especifico 2, indagar cuales son las buenas préacticas
que han tenido las grandes empresas antioquefia en la implementacién del Outplacement, se
proponen las siguientes preguntas:

e Segun el conocimiento que has tenido de grandes empresas antioquefias, ¢cuales

han sido los casos de éxito que se tuvieron al implementar el Outplacement?

e Segun tu experiencia, ¢cuales han sido las mejores practicas para implementar el

Outplacement?

Para la satisfaccion del objetivo especifico 3, indagar cuéles son las lecciones
aprendidas que han tenido las grandes empresas antioquefia en la implementacion del
Outplacement, se propone la siguiente pregunta:

e Desde tu experiencia, ¢cual ha sido un caso que recuerdes no fue favorable la

implementacién del Outplacement en grandes empresas antioquefias?

Para la satisfaccion del objetivo especifico 4, indagar qué valoracion hacen los
trabajadores de los procesos de Outplacement (si es positivo, en qué sentido; si es negativo,
en qué sentido), se proponen las siguientes preguntas:

e Podrias describir qué aspectos aprecian los trabajadores los trabajadores de la

implementacion del Outplacement en las empresas que has conocido.

e Podrias describir cuales son los efectos que trae la implementacion del

Outplacement en las empresas.
Para la satisfaccion del objetivo especifico 5, qué practicas son consideras

desaconsejables en los procesos de Outplacement, se propone las siguiente pregunta:
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e Segun tu experiencia, ¢cuales han sido esas practicas no aconsejables en la

implementacién del Outplacement?

Analisis de resultados

Se utiliza la matriz de analisis propuesta por Orejuela (2023) por cada categoria y
subcategoria: Analisis intercategorial, intracategorial y general. Se realiza el analisis de cada
uno de los entrevistados y confrontando las respuestas con las categorias / subcategorias, 10s
objetivos especificos y el marco tedrico correspondiente.

Figura 4. Matriz de analisis de resultados
Matriz de analisis

Sujeto 1

Categoria A

Categoria B

Categoria C

0239=030000 0=00=38¢

Analisis intracategorial - Vaiablielindependicntc

horizontal o intersujeto
Analisis intercategorial - vertical o
intrasujeto
Analisis transversa o general

Fuente: Adaptado de Orejuela (2023).

Presentacion de resultados

Con el fin de comprender los resultados, se extrajeron fragmentos textuales de cada uno de
los profesionales expertos entrevistados, con el fin de evitar, cambiar o viciar lo expresado
por estos. Tanto el anélisis como los resultados se organizaron en una tabla que permite la
integralidad de la investigacion, mediante la triangulacion de los datos como: el objetivo
especifico, la respuesta de cada uno de los sujetos, el analisis del autor de la investigacién
(hermenéutica), y el referente del marco teérico al que corresponde. A continuacion, se
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muestra la tabla en donde se realizara el andlisis de la informacion obtenida de cada una de

las entrevistas efectuadas.

Tabla 2. Andlisis de la informacion

o . , Pregunta
Objetivo especifico 1 Respuesta del sujeto | Analisis Referente tedrico
Sujeto 1
Sujeto 2
Sujeto 3...

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3. Guia de entendimiento para la presentacion de resultados (Orejuela, 2023)

Categorias Preguntas
Subcategorias
Causas de  implementacion  del ¢Por qué razones las empresas han implementado

Outplacement

Practicas aconsejables en
implementacién del Outplacement

Lecciones aprendidas en
implementacién del Outplacement

Percepcion de los trabajadores sobre los

procesos de Outplacement
Positiva, negativa

en tu criterio el Outplacement en las empresas que
has tenido conocimiento?

Menciona en qué momentos se ha implementado
el Outplacement en esas empresas.

¢Para qué tipo de perfiles se ha implementado el
Outplacement en las empresas anteriormente
mencionadas?

Segun el conocimiento que has tenido de grandes
empresas Antioquefas ¢cuéles han sido los casos
de éxito que se tuvieron al implementar el
Outplacement?

Segun tu experiencia ¢cuéles han sido las mejores
practicas para implementar el Outplacement?
Desde tu experiencia ¢Cudl ha sido un caso que
recuerdes no fue favorable la implementacion del
Outplacement en grandes empresas Antioguefias?
Segln tu experiencia ¢;cuales han sido esas
practicas no aconsejables en la implementacion
del Outplacement?

Podrias describir ¢qué aspectos aprecian los
trabajadores de la implementacion  del
Outplacement en las empresas que has conocido?
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Podrias describir ¢cuales son los efectos que trae
la implementacion del Outplacement en las
empresas?

Fuente: Elaboracion propia.

Categorias y subcategorias de analisis con las preguntas del instrumento

Tabla 4. Relacion entre el objetivo especifico 1 y la pregunta 1

Resultados
objetivo especifico
1: explorar cuéles
son las causas mas
frecuentes por las
que las empresas
requieren
implementar
Outplacement
Sujeto 1

el

Pregunta 1: ;Por qué razones las empresas han implementado en tu
las empresas que has tenido

criterio el
conocimiento?

Outplacement en

Respuesta profesional
experto

Analisis

Referente Tedrico

Bueno, yo creeria que
la mayoria de las
empresas lo  han
incluido primero como
parte del plan de
bienestar les brinda a
los empleados que
empiezan a trabajar una
como una opcion de
acompafiamiento, pues
obviamente tienes
todas las oportunidades
de crecer dentro de la
empresa, pero si llega a
pasar que deban salir de
él funcione como un
seguro en donde la
empresa no te va a dejar
solo, sino que te va a
brindar un proceso de
acompafnamiento para
que puedas volver a

La implementacion
del Outplacement en
las empresas conlleva
un sentimiento de
seguridad por parte
del trabajador, el cual
percibe que sera
acompariado no solo
en su desarrollo
mientras se encuentra
laborando para la
misma, sino que, en
caso de salir de ella,
tendra un
acompariamiento para
vincularse con mayor
rapidez en una nueva
oportunidad laboral;
siendo este elemento
importante en los
planes de bienestar
laboral que algunas

Portafolio  (2023)
sobre la adopcién
de estrategias de
Outplacement por
parte de las
compafiias.
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reinsertar parte del

compaiifas construyen

mundo laboral para sus trabajadores.

Sujeto 2 Normalmente las | EI Outplacement | Generalmente las
empresas grandes | implementado en|empresas ofrecen
siempre tienden a|culturas emocionales |estos planes ante la
buscar una cultura|y de gestion del|necesidad de
emocional y una cultura [ conocimiento en | redimensionarse
de gestion del [donde tiene | como consecuencia

conocimiento. La
cultura emocional esta
orientada en el Ser
Humano, en la persona
primero y después en el
trabajo y en la gestion
del conocimiento esta
muy orientada en
ensenar, formar,
capacitar y mejorar a
las personas. Entonces
el Outplacement llega a
estas dos culturas, a la
emocional, porqué
primero tienen que ser
coherentes con su
cultura y orientarse a la
persona, al Ser
Humano, a ese Ser
Humano que les dio un
tiempo, un trabajo, un
esfuerzo, una idea, que
trabaj0 5 meses, 6
meses, 5 afios, 10 afos
para ayudarle a salir
bien salido y que el
mercado lo reciba bien.
Entonces, el
Outplacement es una
actividad de un plan
que se llama plan de
buen retiro

prevalencia el Ser
Humano y su
desarrollo, a la vez de
tener una salida digna
del ambito del trabajo
(plan de buen retiro)
en el que se encuentre
en determinado
momento en una
organizacion

de un alto costo de
la estructura de
personal, debido a
cambios
tecnoldgicos
(menor necesidad
de recursos
humanos) o a un
momento
coyuntural en
respuesta a una
declinacion de la

demanda del
mercado. Los
planes estan
pensados para

apuntar a que
determinados
empleados tomen
el beneficio y otros
no, de manera que
la empresa logra
desvincular a los
empleados que ya
no se consideran
atiles y conservar a
los que le parecen
valiosos.  (Flavia,
2006).

63



Sujeto 3

Para dar como un
apoyo a las personas
que estan por diferentes
situaciones siendo
retirados de sus puestos
laborales, algo asi
como un sentido social
para ayudar o impactar
un poco en ese
momento que estan tan
duro, tan, tan dréstico
para la persona cuando
se le termina un
contrato  laboral al
interior de una
compafiia, ayudando a
mitigar el impacto

El Outplacement visto
como una manera de
contribuir a
minimizar el impacto
que vive una persona
al salir despedido en
una empresa.

Ferndndez Andidn
(2022) los procesos
de Outplacement le
brindan a la
persona una
contencion ante el
impacto emocional
que la situacién
pueda generarles. A
su vez, lo dotan de
un conjunto de
conocimientos 'y
estrategias que le
permiten reducir el
tiempo de
reinsercion laboral.

Sujeto 4

Esto se da mucho con
empresas que estan en
una transicién, sea una
adquisicion, una
reestructuracion;
entonces digamos que
es algo que es un
mercado muy potencial
que no todas las
empresas dan  esa
experiencia

El Outplacement se ha
implementado en
empresas que han
pasado por momentos
de transicion y/o
reestructuracion

Melgar et al. (2010)
menciona que este
término se origina
de la palabra
“Down” que
traducido al
espaiiol  significa
disminuir o reducir,
y era utilizada para
mejorar la
rentabilidad de las
empresas
(Quintana Aranda
etal., 2012).

Sujeto 5

Y la primera seria por
eficiencia. Lo segundo
por especialidad

Desde este enfoque
bajo la mirada del
adelgazamiento
organizacional por el
que en ocasiones
algunas empresas
pasan como asunto de
reingenieria

Melgar et al. (2010)
menciona que este
término se origina
de la palabra
“Down” que
traducido al
espafiol  significa
disminuir o reducir,
y era utilizada para
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mejorar la
rentabilidad de las
empresas
(Quintana Aranda
etal., 2012).
Sujeto 6 Bueno, yo encuentro|La Responsabilidad|Portafolio (2023)

como dos aspectos que
son claves en la
Outplacement, el
primero es la

responsabilidad social
que  tenemos las
compafiias, no solo al
atraer el talento, sino
también en el momento
en que dejamos ir la
gente, esa expresion de
dejar ir es una
expresion que aprendi
recientemente

trabajando con gente de
Estados Unidos, ellos
no hablan de despidos,
sino de dejar ir la gente,
entonces creo que hay
una  responsabilidad
social porque nosotros
nos esmeramos mucho
en conseguir talentos,
hacer entrevistas en el
reclutamiento, un
esfuerzo grandisimo en
el  onboarding v,
también tenemos la
misma responsabilidad
en el ciclo completo del
empleado en el
momento en el cual ya
decidimos que no
estamos coincidiendo,

Social ~ Empresarial
que se tiene con un
trabajador que es
despedido de la
empresay el cual debe
ser acompafiado; a su
vez, la marca
empleadora que esto
simboliza para la
compafia que dentro
de sus practicas tiene
la implementacion del
Outplacement

sobre la adopcion
de estrategias de
Outplacement por

parte de
compafiias.

las
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no solamente dejarlo ir
y pagar lo que la ley
designe, sino también
acompariar ese
momento de transicion,
entonces el primero es
la Responsabilidad
Social y creo que el
segundo también es
clave, porque tiene que
ver con esa marca
empleadora. Nosotros,
como compafiia de
verdad tenemos que
demostrar que la gente
es un elemento clave o
que es un pilar
fundamental para la
organizacién, porque
sin personas no hay
organizacion, entonces
también  desde la
perspectiva humana es
fundamental y desde la
perspectiva
organizacional,
entonces €so es como
las dos, las dos
variables

Sujeto 7

Yo siento que en las
empresas utilizan el
Outplacement por dos
razones: primero,
porque pues quieren
recolocar a una
persona, ya sea dentro o
fuera de laempresay la
segunda realmente
nunca nos ensefiaron a

El Outplacement
como medio para
contribuir a la
recolocacion de una
persona en  otra
organizacion, y a su
vez, como forma de
comprender la forma
correcta en hacer la
busqueda laboral,
partiendo incluso

Sastre, 1995 indico
que, a partir de este
proceso individual
se presentan varias
etapas a considerar
las cuales seran

expuestas a
continuacion: 1.
Analisis y
diagnostico

personal y
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poder buscar un trabajo
de forma correcta

desde la redaccién de
la hoja de vida de
acuerdo con el perfil
deseado

profesional. 2. Plan
de marketing
personal. 3.
Preparacion

intensiva para las

entrevistas. 4.
Campafia de
busqueda y

perfeccionamiento
de técnicas. 5.
negociacion,
contratacion e
interaccién en el
nuevo puesto.

Sujeto 8

Primero por un tema de
marca, cierto, 0 Sea,
como de reputacion de
la empresa de, digamos,
el trabajador que sale es
el que el que lleva la
marca de la empresa,
cierto y depende cémo
salga el empleado, pues
esa va generando,
digamos como una
reputacion... entonces,
ese interés primero por
la empresa mas que por
la persona, creo yo". El
tema de desvinculacion
a nivel legal, pues
también digamos que
trae sus consecuencias,
entonces para las
empresas €S una
estrategia tambiéen de

minimizar €s0S
posibles riesgos legales
cuando desvincula

algun empleado

La importancia de la
marca  empleadora
para las empresas y el
acompariamiento ante
un tema que es
legalmente

constituido

Sweet (1989, p.
147) lo define, de
una forma maés
completa, como un

servicio que
proporciona a los
empleados

despedidos el

conocimiento y la
guia  profesional
para acercarle al
mercado de trabajo
de una manera
negociada y
disciplinada, para
asi encontrar 'y
obtener una nueva
posicion con una
minima cantidad de
tiempo.
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Sujeto 9

Porque es que hace
mucho dafio salir de
una empresa, y mas,
cuando son personas
que estaban tan
estables, era una cosa
traumatica

El Outplacement visto
como una forma de
acompafiamiento  al
Ser Humano ante una
salida que suele ser
traumatica y que es
menester ser tratado
de forma digna ante
un despido

Sujeto 10

Por la necesidad de
acompaiiar a  los
colaboradores en ese
impacto emocional que
genera a las personas
cuando  ya  estan
proximas a su retiro
laboral... eso es lo mas
importante, ayudar en
su salud mental, en ese
impacto  psicoldgico
que genera todo este
tema

El acompafiamiento al
Ser Humano en un
momento donde se
genera gran impacto
en su Salud Mental en
el momento que
afronta el  retiro
laboral

Ferndndez Andion
(2022) los procesos
de Outplacement le
brindan a la
persona una
contencion ante el
impacto emocional
que la situacién
pueda generarles. A
su vez, lo dotan de
un conjunto de
conocimientos 'y
estrategias que le
permiten reducir el
tiempo de
reinsercion laboral.

Sujeto 11

Especificamente te
mencionaba que hay
mdaltiples razones, pero
las por lo menos en la
experiencia mia por
temas de estructura de
costos 0 procesos de
reorganizacion
empresarial, es decir,
cuando se tienen que
suprimir ciertos
procesos que ya no
agregan valor a la
compafiia 0 porque se
adopta un  nuevo
modelo

El Outplacement visto
desde una perspectiva
de reingenieria como
fruto de los cambios
que se dan a nivel
organizacional vs el
contexto en el que se
encuentre el pais o
bien el mundo en
determinado
momento

Nieto Pacheco &
Carriel
Sevillano,2022:
Estas  estrategias
asumidas por las
empresas son parte
de una
reorganizacion que
le han permitido no
solo desde Ia
pandemia sino en
diversas etapas de
la vida empresarial,
lograr conservarse
en tiempo y espacio
y mantener al
negocio
funcionando.
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Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 1. Explorar cuales son las causas mas frecuentes por las que las

empresas requieren implementar el Outplacement

Pregunta 1. ¢Por qué razones las empresas han implementado en tu criterio el
Outplacement en las empresas que has tenido conocimiento?

Después de analizar los once profesionales expertos, se puede ver que las razones por
las que las empresas han tomado la decision de llevar a cabo la implementacion del
Outplacement obedece a diferentes percepciones y experiencias.

Se puede ver que, en general, se encuentra una similitud en algunos topicos
enmarcados en temas como: el acompafiamiento desde las competencias blandas y técnicas;
desde una perspectiva de interés mas alla de reducir costos, estd la preocupacion por el
desarrollo del ser humano y el acompafiamiento para una nueva etapa laboral; en segunda
instancia, desde una perspectiva de reingenieria o0 Downsizing; en tercer momento, la imagen
corporativa o la marca empleadora de la organizacion; y, finalmente, el impacto desde la
parte legal. Para ejemplificar lo anterior, se podran tener en cuenta en el primer topico las
respuestas de los profesionales expertos 1, 2, 3, 7,9y 10.

Le brinda a los empleados que empiezan a trabajar una como una opcién de

acompafiamiento, pues obviamente tienes todas las oportunidades de crecer dentro

de la empresa, pero si llega a pasar que deban salir de él funcione como un seguro

en donde la empresa no te va a dejar solo sino gque te va a brindar un proceso de

acompafiamiento para que puedas volver a reinsertar parte del mundo laboral.

Existen constructos tedricos que indican que los procesos de Outplacement le brindan
a la persona una contencidén ante el impacto emocional que la situacion pueda generarles el
mismo (Fernandez Andidn, 2022). A su vez, lo dotan de un conjunto de conocimientos y
estrategias que le permiten reducir el tiempo de reinsercién laboral. Lo ejemplificamos
también en esta expresion:

Bueno, yo encuentro como dos aspectos que son claves en la Outplacement, el

primero es la responsabilidad social que tenemos las compafiias, no solo al atraer el

talento, sino también en el momento en que dejamos ir la gente, esa expresion de

dejar ir es una expresion que aprendi recientemente trabajando con gente de Estados
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Unidos, ellos no hablan de despidos, sino de dejar ir la gente, entonces creo que hay

una responsabilidad social porque nosotros nos esmeramos mucho en conseguir

talentos, hacer entrevistas en el reclutamiento, un esfuerzo grandisimo en el

onboarding y, también tenemos la misma responsabilidad en el ciclo completo del
empleado en el momento en el cual ya decidimos que no estamos coincidiendo, no
solamente dejarlo ir y pagar lo que la ley designe, sino también acompafar ese
momento de transicién, entonces el primero es la Responsabilidad Social y creo que

el segundo también es clave, porque tiene que ver con esa marca empleadora.

[...]

Nosotros, como compafia de verdad tenemos que demostrar que la gente es un

elemento clave o que es un pilar fundamental para la organizacién, porque sin

personas no hay organizacion, entonces también desde la perspectiva humana es
fundamental y desde la perspectiva organizacional, entonces eso es como las dos, las

dos variables.

Desde una perspectiva de Downsizing o reingenieria, podriamos encontrar las
respuestas 4, 5, 11:

Especificamente te mencionaba que hay multiples razones, pero las por lo menos en

la experiencia mia por temas de estructura de costos o procesos de reorganizacién

empresarial, es decir, cuando se tienen que suprimir ciertos procesos gque ya no

agregan valor a la compafiia o porque se adopta un nuevo modelo y obtenemos

teorias que apalancan el tema [como lo expresaron Nieto Pacheco y Carriel Sevillano

(2022)]. Estas estrategias asumidas por las empresas son parte de una

reorganizacién que le han permitido no solo desde la pandemia sino en diversas

etapas de la vida empresarial, lograr conservarse en tiempo y espacio y mantener al

negocio funcionando.

En esa misma linea, se encontraron expresiones como: “Esto se da mucho con
empresas que estan en una transicion, sea una adquisicion, una reestructuracion; entonces
digamos que es algo que es un mercado muy potencial que no todas las empresas dan esa
experiencia”. Lo anterior encuentra sustento en Melgar et al. (2010), quienes mencionan que
este término se origina de la palabra Down que, traducido al espafiol, significa disminuir o

reducir, y era utilizada para mejorar la rentabilidad de las empresas (Quintana et al., 2012).
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Bajo la mirada de marca empleadora, se puede detener en la respuesta 6: “[...]

entonces el primero es la Responsabilidad Social y creo que el segundo también es clave,

porque tiene que ver con esa marca empleadora”.

Tabla 5. Relacion entre el objetivo especifico 1 y la pregunta 2

momentos:El primer
momento es cuando
se hace el plan de
buen retiro, digamos
que por cosas de la

momentos, el primero
siendo desde el plan

de buen retiro; el
segundo, momentos
de crisis de la

Resultados Pregunta 2: Menciona en qué momentos se ha implementado el
objetivo Outplacement en esas empresas
especifico 1:
explorar cuéles Respuesta Analisis Referente Teorico
son las causas |profesional experto
mas frecuentes
por las que las
empresas
requieren
implementar el
Outplacement
Sujeto 1 Bueno, la mayoria|Desde esta|Yucra Bejarano, 2016:
de las empresas lo|perspectiva, el recorte | generalmente, el
implementan de personal es el|[Outplacement es un
fisicamente cuando|momento en el que |servicio que una
ven que se viene un, [ tiene lugar el | empresa aporta a todos o
pues un recorte de|Outplacement en las|una parte de sus
personal masivo organizaciones,  sin [trabajadores
embargo, desde el [despedidos,
observador del | ocasionando los
profesional experto, | menores perjuicios
deberia estar desde el | posibles
momento uno que el
trabajador ingresa a la
empresa dentro de su
plan de beneficios
Sujeto 2 El Outplacement | El Outplacement | Al dowsizing como
normalmente se | normalmente se | estrategia ha buscado no
utiiza en  tres|aplica en tres{solo  preservar las

empresas a través del
tiempo sino que,
interés ha sido ser més
competitivas e incluso
expandir

Su

el mercado
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vida la empresa ha
crecido, necesita
reinventarse, eh le
ayudan a la persona
con un tema de
Outplacement para
que obviamente se
ubique. La otra es
momentos de crisis,
0 sea, los momentos
donde hay que tomar
decisiones, hay que
hacer recorte de
personal y lo quieren
hacer desde una
cultura emocional o
desde una cultura de
gestion del
conocimiento... y la
altima eh la tercera

donde se utiliza
mucho el
Outplacement  es

cuando hay una eh
venta de la empresa
0 la empresa se une
con otra marca.
Entonces, hay dos
asesores

comerciales, nos
vamos a quedar con
uno, hay  dos
gerentes, nos vamos
a quedar con uno,
hay dos directores
de gestion humana,
nos vamos a quedar
con uno. Entonces
ahi es donde
funciona el

compafiia y el tercero
cuando hay union
entre unidades
estratégicas de
negocio (UEN) de una
misma empresa

como lo menciona
(Nieto  Pacheco, &
Carriel Sevillano,2022):
una estrategia que ha
sido utilizada durante la

pandemia es el
Downsizing, aplicada
principalmente por las
empresas con el
propésito de ser mas
competitiva 'y en
muchos casos para

poder sobrevivir debido
a la falta de solvencia u
otros  factores  que
provoquen la
inestabilidad de la
empresa e inclusive
cuando se desea
expandir el mercado o
latitudes (Espinar, 2021)
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Outlanding. Vamos
a estas dos personas,
vamos a definir con
cual nos vamos a
quedar en todo este
tema de integracion
empresarial y vamos
a ayudarle a la otra

persona a
reubicarse.
Entonces, en esos

tres espacios es
como tal es donde
méas se utiliza el
Outlanding; crisis eh
por retiro normal o
por el tema de venta
de la empresa o de

asociacion de
empresa

Sujeto 3 En algunas [El Outplacement es|Yucra Bejarano (2016):
compafias en las|aplicado en | generalmente, el
que yo he podido|momentos de|Outplacement es un
trabajar  se  ha|reestructruracion en|servicio que una
implementado  esa |las empresas, en este | empresa aporta a todos o
parte, pues han sido | caso multinacionales |una parte de sus
compariias trabajadores
multinacionales, despedidos,
compafiias grandes, ocasionando los
donde cuando se ha menores perjuicios
tomado la decision posibles
por parte de la
compafiia de
terminar un contrato
por reestructuracion
de la planta”

Sujeto 4 “...En los Estados|El Outplacement
Unidos, también [usado en momentos

como ese plan de
retiro, cierto, pero

de retiro del personal
de la empresa y en
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aqui es muy
utilizada en la
empresa muy
grande. Son
multinacionales.
Como parte de su
plan de bienestar, en
la hora del retiro del
empleo y de |las
negociaciones,
obviamente
también”

otras como parte del
plan de bienestar
laboral

Sujeto 5

“...La empresa toma
la decision de listo,
esta persona va a
salir de la compaiiia,
pero no lo saquemos
solamente”

En esta instancia, se
adopta el
Outplacement como
una forma de salida
digna del trabajador
de la empresa por los
afios de servicio que
tuvo para esta

Sujeto 6

“...De fusiones de
integraciones
cuando las
compafiias se
integran, tenemos
que revisar de las
estructuras
duplicadas, donde
hay personas que de
pronto quedan
cargos redundantes.

Bajo esta perspectiva,
se da en momentos
donde hay fusiones en
las Unidades
Estratégicas de
Negocio (UEN) de
una organizacion

Al dowsizing como
estrategia ha buscado no
solo  preservar las
empresas a través del
tiempo sino que, su
interés ha sido ser més
competitivas e incluso
expandir el mercado
como lo menciona
(Nieto  Pacheco, &
Carriel Sevillano,2022):
una estrategia que ha
sido utilizada durante la
pandemia es el
Downsizing, aplicada
principalmente por las
empresas con el
propésito de ser mas
competitiva 'y  en
muchos casos para

74




poder sobrevivir debido
a la falta de solvencia u
otros  factores  que
provoquen la
inestabilidad de la
empresa e inclusive
cuando se desea
expandir el mercado o
latitudes.

Sujeto 7

La recolocacion se
implementa cuando
una empresa esta
proxima a cerrar y
quiere  que  sus
trabajadores ya no, 0

sea, tengan igual
otra oportunidad y
no queden

desempleados.
Puede ser una de las
opciones por las que
s¢ se hace la
recolocacion. ¢Creo
que esa es la
principal, sabes?
¢Ya? Luego siento
que la recolocacion
también se hace
como individuo,
como persona
profesional y cuando
evallo cuales son
mis condiciones
actuales. ¢Y si me
funciona o0 no
continuar en una
empresa?

El Outplacement visto
desde el foco de
empresa y desde la
perspectiva de Ser
Humano quien evalla
el deseo de continuar
0 No en una compafiia

Trevifio Montemayor &
Carrizales Veldzquez,
(2014) La busqueda de
empleo puede ser mas
efectiva 'y  menos
traumatica si aplicamos
herramientas que nos
ayuden en el proceso de

vuelta al  mercado
laboral. Preparar un
buen curriculum,
desarrollar nuestra
marca personal,

aprender a preparar una
entrevista 0 a negociar
ofertas, son, junto con el
autoconocimiento y
autoevaluacion,
medidas a tomar en un
proceso de
Outplacement
individualizado. Asi
mismo, este proceso
también esta enmarcado
en un acompafiamiento
que permite al ser
humano aprender a
manejar sus emociones
de  frustracion, ira,
tristeza, desesperanza
por las que puede pasar
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durante el tiempo que se
encuentra en la
basqueda y que el
objetivo es que con el
acompariamiento y
todas las estrategias y
herramientas entregadas
su incorporacién al

mundo laboral tome
menos tiempo
Sujeto 8 Bueno, he conocido [ El Outplacement | Al dowsizing como

experiencias en
momentos de una
transicion  grande
que vaya a ser la
empresa cierto,
donde digamos,
bueno, las empresas
obviamente desde su
direccionamiento
estratégico también
y sus metas van
creando pues
necesidades o la
situacion
econdmica, digamos
pues como de la
empresa los lleva a
tomar la decision de
tener que reducir su
planta, por ejemplo,
entonces, cuando es
una decision que va
a impactar un alto
numero de
empleados, creo que
ahi la  empresa
dice...bueno,
hagamos algo para
minimizar ese

aplicado en
momentos donde la
empresa pasa por una
transicion grande y
buscan tener el menor
impacto posible en los
trabajadores que
continuaran con la
compafiia 'y en
aquellos que deberan
ser despedidos de la
misma

estrategia ha buscado no
solo  preservar las
empresas a través del
tiempo sino que, su
interés ha sido ser més
competitivas e incluso
expandir el mercado
como lo menciona
(Nieto Pacheco, &
Carriel Sevillano,2022):
una estrategia que ha
sido utilizada durante la
pandemia es el
Downsizing, aplicada
principalmente por las
empresas con el
propésito de ser mas
competitiva 'y  en
muchos casos para
poder sobrevivir debido
a la falta de solvencia u
otros  factores  que
provoquen la
inestabilidad de la
empresa e inclusive
cuando se desea
expandir el mercado o
latitudes.
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impacto tanto con
los que se van como
con los que se
quedan...Entonces
ahi generan, pues
como esas
situaciones de
acompariamiento

Sujeto 9

Hay un porque
CON0zCO  personas
que han trabajado
alla y salen y me
dicen, ve imaginate
que me regalaron un
seminario de tal cosa
cuando sali y yo, ¢y
eso? Si, que para que
aprenda mas que
para que tenga este
mejor capacitado y
no me quedé mucho
tiempo cesante,
entonces me van a
dar esa capacitacion

Desde esta
perspectiva, hay
empresas que
acompanan sus
trabajadores en el
momento que salen de
la empresa con el
objetivo de recibir
acompafiamiento que
facilite la  nueva
ubicacion en otra
organizacion

Sujeto 10

Esto... faltando 1
afio, faltan desde
faltando 1 afio.
Empieza a golpear
fuerte todo este tema
emocional en los
colaboradores, ellos
sienten que faltando
1 afio empieza como
Ssu cuenta regresiva.
Hasta cuando faltan
2, la gente de hecho
lo estamos viviendo
en este momento
con un Gerente...ya
nos sentdbamos a

Desde esta
perspectiva el
Outplacement

comienza a tener
lugar desde los 2 afios
antes que el trabajador
se esté acercando a su
etapa pensional y en la
medida que avanza el
tiempo se agudiza
méas la preocupacion
por esta proxima
etapa que se va a vivir

Yucra Bejarano (2016),
sobre el Outplacement
COMO un servicio.
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hablar y le
preguntaba, pues de
esos proyectos de
vida, todo ese tema
entonces, dice ah,
todavia me faltan 2
afios, pues todavia
no he pensado
cuando ya entras
como en 1 afio,
también una chica,
una sefiora que
acabo de
salir...ahora del areca
de HCIY fue igual
cuando ya empez0 1
afio ya empez6 ya
como como a
sentirlo como que
huy...me faltan 10
meses ya empez0 a
preguntar y cuanto
tiempo esto y en
cuanto tiempo, lo
otro y tantos detalles
que cOmMo cOMO que
bueno, xxx necesita
el apoyo, xxx ya esta
empezando a sentir
el tema y se va
agudizando, jno! en
medida de que se va
acortando el tiempo
se va agudizando
mas y empiezan

todas esas
situaciones, todas
es0s impactos

emocionales que
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empieza a generar
en los colaboradores

Sujeto 11 Normalmente  los|Bajo esta perspectiva, | Yucra Bejarano (2016),
momentos en que se | se ha implementado el | sobre el Outplacement
presentaron los | Outplacement en el |como un servicio.

Outplacement eran|momento que se
por un tema de crisis | comienza a pasar por
econOdmica, cuando, | crisis econdmica en la
por ejemplo, los|compafiia

volimenes de ventas
no estan cubriendo,
no estan dando lo
que Illamamos el
EBITDA. Entonces
hay que entrar a
hacer estrategias
Fuente: Elaboracion propia.

Obijetivo especifico 1: explorar cuéles son las causas mas frecuentes por las que las

empresas requieren implementar el Outplacement

Pregunta 2. Menciona en qué momentos se ha implementado el Outplacement en

€Ssas empresas.

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede ver que los
momentos en los que se ha implementado el Outplacement dan lugar a algunas similitudes
enmarcadas en temas como: crisis econdmica, recorte de personal, reestructuracion
(respuestas 1, 3, 11); crisis econdmica, plan de buen retiro, fusion empresarial (respuestas 2,
6, 8); plan de bienestar laboral y salida digna (respuestas 4, 5, 9, 10); recolocacion y busqueda
individual (respuesta 7).

Ejemplificando un poco, desde la crisis econdmica, el recorte de personal y la
reestructuracion tenemos respuestas como: “Normalmente los momentos en que se
presentaron los Outplacement eran por un tema de crisis econémica, cuando, por ejemplo,
los volumenes de ventas no estan cubriendo, no estan dando lo que llamamos el EBITDA.

Entonces hay que entrar a hacer estrategias”. Apoyandonos en teorias que lo sustentan
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(Yucra Bejarano, 2016), generalmente, el Outplacement es un servicio que una empresa
aporta a todos 0 a una parte de sus trabajadores despedidos, ocasionando los menores
perjuicios posibles. En esa misma linea, “en algunas compafias en las que yo he podido
trabajar se ha implementado esa parte, pues han sido compafiias multinacionales,
compafiias grandes, donde cuando se ha tomado la decision por parte de la compafiia de
terminar un contrato por reestructuracion de la planta”.

De otro lado, se tienen otras percepciones como las que sefialan que el Outplacement
normalmente se utiliza en tres momentos:

cuando se hace el plan de buen retiro, digamos que por cosas de la vida la

empresa ha crecido, necesita reinventarse, en le ayudan a la persona con un

tema de Outplacement para que obviamente se ubique. La otra es en

momentos de crisis, 0 sea, los momentos donde hay que tomar decisiones, hay

que hacer recorte de personal y lo quieren hacer desde una cultura emocional

o desde una cultura de gestion del conocimiento... y la ultima eh la tercera

donde se utiliza mucho el Outplacement es cuando hay una eh venta de la

empresa o la empresa se une con otra marca. Entonces, hay dos asesores

comerciales, nos vamos a quedar con uno, hay dos gerentes, nos vamos a

quedar con uno, hay dos directores de gestién humana, nos vamos a quedar

con uno. Entonces ahi es donde funciona el Outlanding. Vamos a estas dos

personas, vamos a definir con cuél nos vamos a quedar en todo este tema de

integracion empresarial y vamos a ayudarle a la otra persona a reubicarse.

Entonces, en esos tres espacios es como tal es donde mas se utiliza el

Outlanding; crisis eh por retiro normal o por el tema de venta de la empresa

o0 de asociacion de empresa.

Esto indica que el Dowsizing es una estrategia que ha buscado no solo preservar las
empresas a través del tiempo, sino que su interés ha sido ser mas competitivas e incluso
expandir el mercado (Nieto Pacheco & Carriel Sevillano, 2022). Una estrategia que ha sido
utilizada durante la pandemia es el Downsizing, aplicada principalmente por las empresas
con el propdsito de ser mas competitivas y en muchos casos para poder sobrevivir debido a
la falta de solvencia u otros factores que provoquen la inestabilidad de la empresa e inclusive

cuando se desea expandir el mercado o latitudes.
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Otra de las perspectivas en cuanto a los momentos en que se implementa el
Outplacement obedece a temas como los planes de bienestar laboral que tienen las compafiias
que se enfocan en el ser humano, el cual merece tener una salida digna de la organizacion en
la que ha estado trabajando. Asi, algunos profesionales expertos mencionaron temas como:
“La empresa toma la decision de listo, esta persona va a salir de la compaiiia, pero no lo
saquemos solamente ”. Al respecto, Yucra Bejarano (2016) sefiala que el Outplacement es un
servicio que una empresa aporta a todos o una parte de sus trabajadores despedidos,
ocasionando los menores perjuicios posibles.

Finalmente, esta la recolocacion y busqueda individual del servicio con el fin de
reubicarse en menor tiempo posible en otra empresa o cargo de acuerdo con las expectativas
que se tiene dentro del plan profesional. Es por ello por lo que se hace énfasis en expresiones
como:

La recolocacion se implementa cuando una empresa esta proxima a cerrar y quiere

gue sus trabajadores ya no, o sea, tengan igual otra oportunidad y no queden

desempleados. Puede ser una de las opciones por las que sé se hace la recolocacion.

¢Creo que esa es la principal, sabes? ¢ Ya? Luego siento que la recolocacion también

se hace como individuo, como persona profesional y cuando evalto cuales son mis

condiciones actuales. ¢Y si me funciona o no continuar en una empresa? [Esto

considerando a Trevifio Montemayor & Carrizales Velazquez (2014)].

La busqueda de empleo puede ser méas efectiva y menos traumatica si aplicamos
herramientas que nos ayuden en el proceso de vuelta al mercado laboral. Preparar un buen
curriculum, desarrollar nuestra marca personal, aprender a preparar una entrevista o0 a
negociar ofertas son, junto con el autoconocimiento y la autoevaluacion, medidas a tomar en
un proceso de Outplacement individualizado. Este proceso también esta enmarcado en un
acompariamiento que permite al ser humano aprender a manejar sus emociones de
frustracion, ira, tristeza, desesperanza por las que puede pasar durante el tiempo que se
encuentra en la busqueda y que el objetivo es que con el acompafiamiento y todas las

estrategias y herramientas entregadas su incorporacion al mundo laboral tome menos tiempo.

Tabla 6. Relacion entre el objetivo especifico 1 y la pregunta 3
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Resultados objetivo

Pregunta 3: ¢Para qué tipo de perfiles se ha implementado el

especifico 1: Outplacement en las empresas anteriormente mencionadas?
explorar cudles son|Respuesta profesional Analisis Referente teorico
las causas mas experto
frecuentes por las
que las empresas
requieren
implementar el
Outplacement
Sujeto 1 Basicamente estan En este caso, el Sastre Castillo (1995
enfocados en perfiles | enfoque se sobre Outplacement
medios o altos, pero manifiesta desde los |individual.
pues digamos que cargos medios y
cargos mas como entre |altos, asi como los
niveles de auxiliares de tecnologia
casi no; son mas como
para cargos medios o
altos, y también los de
tecnologia”
Sujeto 2 Te voy a dar un dato Bajo esta

asi aproximado. Yo he
podido acompafiar en
temas de Outplacement
mas 0 menos 80 y
punta de empresas en
el pais. Te puedo
asegurar que el 95%
esta orientado a
personal administrativo
y directivo; solamente
en un caso especifico
que se me viene en
estos momentos a la
mente fue personal
operativo y era una
empresa de alimentos
que iba a cerrary
querian que toda su
gente se quedara
reubicada antes del

perspectiva, los
perfiles en los que
se aplica el
Outplacement esta
en un porcentaje
mayor entre los
administrativos y
directivos y solo en
una ocasion con
todos los
trabajadores de la
compafiia
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cierre, ahi fue donde se
hizo como ese
Outplacement con
personal operativo,
pero normalmente en
el mundo empresarial
es muy utilizado para
personal administrativo
y directivo. Si nos
vamos a la torta entre
el administrativo y el
directivo, se utiliza
mas con los directivos

Sujeto 3

Pues eran unos cargos
ya digamos, mas
estratégicos; en cargo
directivo, si, en el cual,
pues se hacia ese
acompariamiento a
través también de unas
empresas muy grandes
como como lo podrian
ser Manpower, Adecco
0 alguna consultoria o
alguna empresa
consultora de talento
humano como High
Group que prestaban
ese tipo de servicios

El enfoque del
Outplacement  es
aplicado a cargos
estratégicos en las
organizaciones

Sujeto 4

para la alta direccién

Aunque hoy se
realiza el
Outplacement para
la Alta Direccién, se
tiene una vision de
que podria  ser
implementado para
los perfiles
profesionales,

analista 'y que
ademas no

Benito,1981, atribuye
su origen al
desarrollo de una idea
de George 1-lubber,
de la consultora
Think de Nueva
York, el cual en 1969
decidio facilitar la
colocacién de los
directivos que iban a
ser despedidos de sus
empresas.

83




solamente ser
aplicado en la
bdsqueda del
siguiente  trabajo,
sino que también
como una forma de
hacer proyeccion de
carrera en donde se

identifiquen
competencias y
habilidades a
desarrollar en el
trabajador
Sujeto 5 Yo tomaba decisiones | Bajo esta
para dos tipos de|perspectiva, el
cargos, para los cargos | Outplacement  se
altos y para los cargos|aplica para los
criticos” cargos criticos 'y
altos al interior de
las empresas
Sujeto 6 Yo he conocido para|Bajo esta | Porret Gelabert,
todo tipo de perfiles, lo | perspectiva, el | 2010, recolocacion o

que cambia es el nivel
del  consultor, hay
consultores  expertos
para perfiles basicos y
hay consultores
expertos para perfiles

mucho mas altos,
porque en el
Outplacement no

solamente le ayudamos
a la gente a buscar un
nuevo empleo...Y pues
hay que hacer un
acompafiamiento

emocional, hay que
hacer una planeacién
financiera, bueno y hay
que hacer muchas,

Outplacement  es
aplicado a perfiles
tacticos y
estratégicos e
igualmente, depende
del nivel de
experticia del
consultor, quien
puede estar para
perfiles bésicos y
otros para perfiles
mucho mas altos

reubicacion de una
parte del personal de
la organizacion en
otras empresas, de
acuerdo con su perfil
profesional y su plan
de carrera”
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muchas etapas, que no
solamente es hacer la
hoja de wvida vy
actualizar LinkedIn,
sino también como

decimos nosotros,
arropar
emocionalmente la

persona para que pueda
ser una transicion
adecuadamente. ..enton
ces yo he visto que se
ha hecho para niveles
de operacion tacticos y
mas estratégicos, Yy
cada caso es distinto”

Sujeto 7

Vengo de los 3 niveles
de cargo, tanto tacticos,
operativos y
estratégicos,
actualmente solo me
enfoco en los
estratégicos, pues que
son todos estos
directores,  gerentes,
etcétera, etcétera. Creo
que, con todas,
finanzas, ventas, todo
lo que es comercial;
pero yo creo que mis
fuertes actualmente
puede ser tecnologia,
marketing y ventas”

Bajo este enfoque, el
Outplacement  es
aplicado desde 3
niveles de cargos:
operativos, tacticos
y estratégicos

Sujeto 8

Directivos digamos
como de  medios
mandos para arriba y
que llevan  mucho
tiempo en la empresa.
Operativos ciertos hay,
o si lo implementas son,

Aunque es aplicado
para cargos de
cargos medios-altos,
se ha implementado
para algunos
operativos, pero,
mas  desde la

Saez Lara, 2010. En
Espafia se adoptan
como estrategia de

Outplacement a
través de las
empresas

multinacionales
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pues acciones mas
pequenias, pero
digamos que es mas el
impacto que pueda
generar a nivel
sociedad de este

perspectiva de
generar un impacto a
nivel de sociedad

enfocandose en la
reeducacion 'y el
readiestramiento y
donde es relevante la

concepcién para
poder ofrecer a los
trabajadores
relaciones

contractuales sanas
que favorezcan de
una manera digna y
mas llevadera la
desconexion 0
cambio del vinculo
laboral

Sujeto 9

Lo he visto en perfiles
administrativos-

gerenciales, porque
para el personal
operativo

desafortunadamente no
lo tiene mucho en
cuenta y para mi el
personal operativo
ocupa la  columna
vertebral de  una
organizacion, que sin

ellos, pues...no
estariamos y finalmente
todos empezamos
desde  ahi, todos

empezamos desde el
servicio al cliente y va
avanzando,
coordinador,
supervisor, jefe; pero
siempre he visto que se
hace es de la parte
administrativa y altos
mandos”

Aunque en este caso
se ha visto la
implementacion del
Outplacement  en
cargos
administrativos-
gerenciales, se da un
valor relevante con
respecto al personal
operativo de las
empresas

Porret Gelabert
(2010) sobre la
recolocacion 0

reubicacion de una
parte del personal.
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Sujeto 10

Bueno, lo hicimos con
la coordinacion de
HSB, lo hicimos con un
asesor de servicios-
Santander...y  bueno
para el sector publico,
como te mencioné, no
alcanzamos, digamos
como como a
implementar  porque,
pues quedd montado,
ya se tenian los perfiles,
sobre todo alla
eran...perfiles como en
el sector publico...alli
los perfiles son como
muy transversales,
entonces digamos que
para el para el objeto de
poblacion eran,
profesionales todos, la
mayoria  profesional.
Igualmente vamos a
ver...actualmente  lo
vamos a iniciar con el
Gerente Técnico, que
ya  también esta
proximo a entrar a su
periodo.

Bajo esta
perspectiva, el
Outplacement  es
aplicado para cargos
de nivel tactico y
estratégico; a la vez
que se enfatiza en
que para cargos del
sector publico tiene
su aplicacion en los

perfiles
profesionales dado
que son

transversales en la
organizacion

Sujeto 11

Siempre, pues digamos
que en proporcion se
afecta mucho méas una
parte operativa porque
es de los perfiles que
menos versatiles son
porque la gente solo
conocen un proceso 0
una operacion, pero que
todos los procesos en
los que participé y de

El Outplacement
aplicado para la
parte administrativa
0 mandos altos
dentro de la
organizacion en
tanto hace parte de la
piramide de las
empresas

Benito (1981).
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mi experiencia casi que
se afectan todos los
niveles operativos...La
parte administrativa y
mandos en linea, o
parte de jefaturas, pero
son en menor
proporcién porque vos
sabes que la pirdmide
viene siendo delgada,
de arriba hacia abajo, es
decir, la parte mas
masiva es la parte
operativa

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 1: explorar cudles son las causas méas frecuentes por las que las

empresas requieren implementar el Outplacement

Pregunta 3. ¢Para queé tipo de perfiles se ha implementado el Outplacement en las

empresas anteriormente mencionadas?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos se puede comprender
que los perfiles para los que se ha implementado el Outplacement en las grandes empresas
estan discriminados de la siguiente manera: perfiles medios, altos, criticos (respuestas 1, 2,
3,4, 5, 10) y todo tipo de perfiles (6, 7, 8, 9).

Para los perfiles medios, altos y criticos normalmente se obtuvieron algunas
expresiones como:

Te voy a dar un dato asi aproximado. Yo he podido acompafar en temas de

Outplacement mas o menos 80 y punta de empresas en el pais. Eh..., te puedo

asegurar que el 95 % esté orientado a personal administrativo y directivo; solamente

en un caso especifico que se me viene en estos momentos a la mente fue personal

operativo y era una empresa de alimentos que iba a cerrar y querian que toda su

gente se quedara reubicada antes del cierre, ahi fue donde se hizo como ese

Outplacement con personal operativo, pero normalmente en el mundo empresarial
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es muy utilizado para personal administrativo y directivo. Si nos vamos a la torta

entre el administrativo y el directivo.

Al respecto, Benito (1981) atribuye su origen al desarrollo de una idea de George 1-
lubber, de la consultora Think de Nueva York, el cual, en 1969, decidid facilitar la colocacion
de los directivos que iban a ser despedidos de sus empresas.

Por otra parte, si se mira desde todo tipo de perfiles, se esta dejando ver el caso de
experiencias en donde se indica:

Yo he conocido para todo tipo de perfiles, lo que cambia es el nivel del consultor,

hay consultores expertos para perfiles basicos y hay consultores expertos para

perfiles mucho més altos, porque en el Outplacement no solamente le ayudamos a la

gente a buscar un nuevo empleo... Y pues hay que hacer un acompafamiento

emocional, hay que hacer una planeacion financiera, bueno y hay que hacer muchas,

muchas etapas, que no solamente es hacer la hoja de vida y actualizar LinkedIn, sino
también como decimos nosotros, arropar emocionalmente la persona para que

pueda ser una transicion adecuadamente... Entonces, yo he visto que se ha hecho

para niveles de operacion tacticos y mas estratégicos, y cada caso es distinto.

Sobre lo anterior, Sastre Castillo (1995) indica que, a partir de este proceso individual,
se presentan varias etapas a considerar:

1. Analisis y diagnostico personal y profesional.

2. Plan de marketing personal.

3. Preparacion intensiva para las entrevistas.

4. Campafia de busqueda y perfeccionamiento de técnicas.

5. negociacion, contratacion e interaccion en el nuevo puesto.

Desde esta misma perspectiva:

Bueno, lo hicimos con la coordinacidn de HSB, lo hicimos con un asesor de servicios-

Santander... Y bueno para el sector publico, como te mencioné, no alcanzamos,

digamos como como a implementar porque, pues quedé montado, ya se tenian los

perfiles, sobre todo alla eran perfiles como en el sector publico... Alli los perfiles

son como muy transversales, entonces digamos que para el objeto de poblacién eran

profesionales todos, la mayoria profesional. Igualmente, vamos a ver, actualmente

lo vamos a iniciar con el gerente técnico, que ya también esta proximo a entrar a su

periodo...

[...]
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Pues eran unos cargos ya digamos, méas estratégicos; en cargo directivo, si, en el
cual, pues se hacia ese acompafiamiento a través también de unas empresas muy
grandes como como lo podrian ser Manpower, Adecco o alguna consultoria o alguna
empresa consultora de talento humano como High Group que prestaban ese tipo de

servicios,

Ahora bien, bajo la perspectiva de ser aplicado el Outplacement desde una mirada de

impacto a nivel social, tenemos expresiones como: “Operativos cierto hay, o si lo

implementas son, pues acciones mas pequefias, pero digamos que es mas el impacto que

pueda generar a nivel sociedad de este ”. Concepciones sustentadas a través de teorias que

se centran, por ejemplo, en Espafia, donde se adopta como estrategia de Outplacement a

través de las empresas multinacionales, enfocandose en la reeducacion y el readiestramiento

y donde es relevante la concepciéon para poder ofrecer a los trabajadores relaciones

contractuales sanas que favorezcan de una manera digna y mas llevadera la desconexién o

cambio del vinculo laboral (Séez, 2010).

También se tuvieron afirmaciones como:

Yo he conocido para todo tipo de perfiles, o que cambia es el nivel del consultor,
hay consultores expertos para perfiles basicos y hay consultores expertos para
perfiles mucho més altos, porque en el Outplacement no solamente le ayudamos a la
gente a buscar un nuevo empleo... Y pues hay que hacer un acompafiamiento
emocional, hay que hacer una planeacién financiera, bueno y hay que hacer muchas,
muchas etapas, que no solamente es hacer la hoja de vida y actualizar LinkedIn, sino
también como decimos nosotros, arropar emocionalmente la persona para que

pueda ser una transicion adecuadamente... Entonces, yo he visto que se ha hecho

para niveles de operacion tacticos y mas estratégicos, y cada caso es distinto.

Lo anterior se soporta en Porret Gelabert (2010), que habla de recolocacion o

reubicacién de una parte del personal de la organizacion en otras empresas, de acuerdo con

su perfil profesional y su plan de carrera.

Tabla 7. Relacion entre el objetivo especifico 2 y la pregunta 1

Resultados
objetivo especifico
2: indagar cuales

Pregunta 1: Segun el conocimiento que has tenido de grandes
empresas Antioquefias ¢cuales han sido los casos de éxito que se
tuvieron al implementar el Outplacement?
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son las buenas
practicas que han
tenido las grandes
empresas
Antioquefas en la
implementacion
del Outplacement

Respuesta profesional
experto

Andlisis

Referente Tedrico

Sujeto 1

Ejemplo en Choucair
cuando se implemento el
Outplacement,
empezamos con todas las
personas, era gente de
todas partes, es lo que te
digo, aunque el programa
era muy completo, era mas
0 menos 1 mes 'y en medio
y las personas ya estaban
escribiendo...ya empecé a
trabajar”

Este caso de éxito
hace notar que
bajo la
implementacion
del Outplacement
se puede reducir
en gran medida la
busqueda laboral
de una persona en
un mundo
competitivo

Sujeto 2

El primero se llama
reputacién, o sea, cuando
una empresa hace
consciente el tema del
Outplacement, afuera la
reputacion empieza a ser
mucho mas positiva. Lo
segundo, tienen un tema
de responsabilidad social
empresarial y hay un tema
de agradecimiento por
parte de la gente muy
diferente.

Entonces, este tema de
volverse una empresa
aspiracional te permite
convertirte en una
organizacion donde la
gente quiere estar 'y
cuando eso pasa te llueven
candidatos, te llueven

Reputacion,
responsabilidad
social empresarial

Bilbao (2020): una
nueva situacion que
compatibilice  sus
objetivos (personales
y profesionales) con
la realidad  del
mercado del empleo
y en la que tenga
posibilidades de
éxito
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hojas de vida, te llueve
gente diciéndote, "Yo
renuncio donde estoy,
pero yo me voy para all,
entonces eso  termina
beneficiando a las
empresas en un sentido de
lo que hoy en dia puede
estar pasando por las
generaciones.

Sujeto 3

Un ex comparfiero de una
de esas compariias donde
yo estaba él sali6 de esa
empresa, 0 sea, él todavia
siguio trabajando alla y el
afio pasado que salio, me
[lamo, conversamos y me
comentd que le habian
dado el beneficio del
Outplacement que se lo
habian otorgado y yo creo
gue como a los dos meses
mas 0 menos 0 mes Yy
medio que le escribi a ver
cémo iba, como seguia y
que si  ya habia
encontrado, me dijo que si,
gue ya habia encontrado y

que le habia servido
mucho eso que habia
trabajado en el

Outplacement porque le
pudo  estructurar  su
objetivo de vida, pudo
hacer como una
simulacion de entrevistas
y entonces se sintio muy
bien en el proceso

Se ejemplifica
que, desde la
experiencia de un
excompafero de
trabajo del
entrevistado, el
Outplacement
ademas de
contribuir con
recapitular en su
objetivo de vida,
le acompafiaron en
ejercicios de
simulacion de
entrevistas; lo que
se tradujo en
obtener un puesto
dentro de una
organizacion  en
un promedio de
tiempo de 1 mes 'y
medio a 2 meses

Bilbao (2020).

Sujeto 4

No, la verdad, pero si
tengo un caso de éxito, que

Se tuvo el
acercamiento por

Trevifio
Montemayor

&
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era una persona de
eduardofio, que era de la
alta direccion, que le
pusieron una tarea. Ahi fue
donde comence la
experiencia del
Outplacement que, cuando
le terminaron el contrato
Gisela, me dieron la
posibilidad de tener este
servicio”

parte del
profesional
experto en el tema
del Outplacement
y su
implementacion

Sujeto 5

Que recuerdo,
especialmente un vice, fue
muy duro, pero se logrd
reubicar y me hablaba bien
del trato y del proceso;
cuando esa persona se
reubica y habla bien de
cémo fue tratado, yo creo
que ahi es un caso de
exitoso para mi”

Aunque la
busqueda de
trabajo fue

compleja en su
momento para este
caso, se hizo
enfasis en que
finalmente, se
logra ubicar
laboralmente
hablando, ademas,
de resaltar el buen
trato

Sujeto 6

Yo creo que lo importante
para que el proceso sea
exitoso es que la persona
quiera, porque muchas
veces he conocido
inclusive casos donde la
empresa contacta con
grandes firmas, pero si la
persona tiene una carga
emocional alta, no esta
listo, preparado para
recibirlo, fue, pues un
choque muy grande esa
ese retiro de la
organizacion; ese proceso
no es efectivo... en

Bajo esta
perspectiva,  los
casos de éxito se
dan en la medida
gue se pasa por 3
momentos: el
primero que la
persona quiera, el
segundo la
consecutividad en
el proceso vy
finalmente,

comprender la
necesidad de la
persona a la que se

Carrizales

Velazquez (2015) La
busqueda de empleo
puede ser mas
efectiva y menos
traumatica Si
aplicamos

herramientas que nos
ayuden en el proceso
de vuelta al mercado
laboral. Preparar un

buen curriculum,
desarrollar  nuestra
marca personal,

aprender a preparar
una entrevista o a
negociar ofertas, son,
junto con el
autoconocimiento y
autoevaluacion,

medidas a tomar en
un  proceso  de
“Outplacement

individualizado”
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segundo lugar, el tema de
la consecutividad que no
es solamente una cita, esto
€S un proceso, entonces
poder tener
conversaciones que
ayuden a la persona de
pasar de un estadio A a un
estadio B requiere varios
momentos porque algunas
personas no estan
preparadas para salir al
mercado laboral, entonces
una conversacion no va a
ser suficiente...y en tercer
lugar, yo creo que es no
solamente hacer las cosas
por la persona, sino
primero indagar qué es lo
que la persona quiere en
esa nueva etapa, porque en
algunas oportunidades
alguien salir con una
indemnizacién y quiere
montar una compafiia.
Entonces esa conversacion
de Outplacement tiene un
objetivo de crear empresa
Y NO necesariamente tiene
el objetivo de salir a
activarse en el mercado
laboral, entonces, creo que
partir muy bien es de cual
es el deseo de la necesidad
y para qué esta lista la
persona y no
necesariamente seguir la
agenda que tiene la
compafiia de consultoria,
que, en este caso, pues son

le brinda
servicio

el
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las que hacen ese tipo de
asesorias”

Sujeto 7 En su momento, cuando |Aunque se pasaba | Bilbao (2020).
trabajaba para la empresa | por momentos
de México, sabiamos que [complejos a nivel
el mercado en diciembre |laboral por temas
se cerraba, las empresas, |de fin de afio, se
pues tienen esto de las|logran ubicar
fiestas de fin de afio, parar |cuatro  personas
un poco los procesos de [superando las
seleccion; bueno, como [expectativas que
que el mercado tiene una|se tenian en
pausa, sobre todo en|términos
paises como Meéxico, |salariales,
digamos...y tuvimos [ condiciones
diferentes estrategias de |laborales e incluso
conexion de aprendizaje, [tema de traslado
estrategias de [ con todo pago para
empleabilidad y logré el candidato y su
posicionar a casi cuatro |familia
personas en en diferentes
empresas realmente
grandes...estas cuatro
personas recibieron una
carta con oferta laboral
superando  su nivel
salarial, sus condiciones,
una de ellas tuvo la
oportunidad de traslado
con todo pago de su
familia”

Sujeto 8 Pues, como por esa tema | Desde esta | Trevifio
de transicion como laboral | perspectiva, se | Montemayor &
de varios empleados y que |enfatiza que el [ Carrizales
acomparie, pues como |principal caso de |Velazquez (2015).

como ese proceso...lo que
hicimos fue, claro,
acompariar a esas
personas, evaluar  su
perfil, la empresa era del

éxito es que hay
un enfoque en la
persona desde
reconocer su
propia valia como

95



sector quimicos,
farmacéutico o personas
quimicas administrativos,
cierto...lo que hicimos fue
como un casi que un
estudio de  mercado,
cierto, donde valoramos
pues como esas personas,
y si usted tiene este perfil,
tiene tantos afios de
experiencia, también con
ese tema de
acompariamientos, en lo
academico, es  decir,
bueno ;hace cuanto no
estudias algo? ¢entonces,
qué puedes actualizar?
¢qué hay? ;Qué norma vy
nueva en el sector
quimico? ¢en el sector
farmacéutico?...entonces,
acompafiando a  esas
personas, pero también
abriendo a lo que habia en
ese sector, en esas
empresas de los sectores
similares, casi que decirle,
mire yo le tengo personas
ya valoradas, ¢cierto? o
sea, le tengo personas que
ya estan valoradas, que
sabemos cudl es su
potencial, que tenemos el
perfil muy definido se
ahorra en procesos de
seleccidn, porque casi que
ya le hice el proceso de
seleccién y le tengo el
perfil que wusted esta
buscando; y asi logramos

Ser Humano vy

desde sus
competencias
personales y

profesionales; sin
embargo, también
se resalta la
importancia  de
tener en cuenta en
los procesos de
Outplacement el
estudio del
mercado y poner
acompariar a los
profesionales de
acuerdo con las
necesidades de las
empresas actuales
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que muchas personas
pasaran, digamos, pues
COmMo con otras empresas,
porque era un gana - gana
cierto para la empresa era
casi que ya tenerle el
proceso de seleccion listo
y para la persona pues
como como ubicarse...
entonces creo que ahi
funciona... obviamente no
todas, pues lograron, pues
como ubicarse es cierto,
pero para mi la ganancia
principal es mas desde la
persona, o sea, es devolver
como a recobrar esa
creencia en si mismo

Sujeto 9

Bueno, tengo el caso de
una compariera que salio
de una empresa, le
hicieron el Outplacement
y como a los 5 meses entrd
a otra empresa con un
contrato indefinido,
entonces digamos que ella
dice que haber hecho los
cursos, las capacitaciones
y haber estado como en
ese seguimiento y
pendientes de ella le ayudd
muchisimo para comenzar

en la otra empresa;
entonces es importante
que no solamente se
enfoquen en las
capacitaciones sino
también en hacer el
seguimiento”

Aunque es
importante las
capacitaciones
que se dan durante
el proceso de
Outplacement vy
todas las
validaciones que
se hacen entorno
al establecimiento
de ese vinculo
laboral,  mucho
méas alla se hace
relevante los
seguimientos que
se realizan durante
el proceso

Trevifio
Montemayor
Carrizales
Velazquez (2015).

&
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Sujeto 10

Te cuento que el de la
Coordinadora HSE que
recién sali6 hace unos
meses, porque sentimos
que, aparte de haberla
acompafiado en  ese
proceso, en ese impacto
emocional, ella también
empez6 a construir su
proyecto de pensionada
entonces, ya en el
momento en que salié ya
tenia totalmente montado
todo lo que iba a hacer,
entonces aca se le se le
ayudo en el sentido de un
acompariamiento con los
pro de lo que ella queria
hacer y entonces ya apenas
sali6 se engancho de una'y
cuando habldbamos con
ella dice que estad feliz
disfrutando de su vejez, de
su pension de vejez, pero a
la vez se enganchd su
proyecto y estd en esto,
dice que no ha tenido
tiempo como de acostarse
como de sentarse a pensar;
entonces ha seguido su
vida y estd muy contenta,
esta muy feliz

Aunque esta
trabajadora iba a
salir de la empresa
por tema de etapa
pensional, tuvo su
acompariamiento
por parte de la
organizacion  lo
que le facilito
encontrar un
sentido de vida
luego del tiempo
que trabajo con la

empresa,
encontrando  un
propdsito

diferente y

emprendimiento

Sujeto 11

Bueno, yo puedo decir que
en el que hicimos en el afio
97, que recuerdo que fue
un periodo de crisis, que
tenia el pais como de
recesion econémica; para
nosotros  fue  exitoso
porque la tasa de

Aunque un
momento de
recesion

econémica  que
dificilmente puede
ser previsto por
una organizacion,
el hecho de

Trevifio
Montemayor
Carrizales
Velazquez (2015).

&
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demandas, porque [implementar el
normalmente un proceso [ Outplacement en
Outplacement exitoso se|ese proceso de
mide es en la|salida puede
responsabilidad social, es|minimizar las
decir, cuantos procesos|demandas y en
judiciales vamos a tener |este orden de ideas
después y realmente las |significar un caso
tasas de demanda fueron|de éxito para la
minimas  porque las|compafiia
personas  practicamente
aceptaban los planes de
retiro  que se les
proponia...es decir, no
atropellar, dejar que la
persona cuando se le hacia
la propuesta la revisaran si
tenian dudas, consultarlo e
incluso si no queria tomar
la decision en ese
momento, de pronto la
pudiera tomar un poquito
después, cuando ya estaba
un poco mas segura O
tranquila, porque pues
siempre estas noticias.
alteran, sobretodo cuando
no se esta preparado
Fuente: Elaboracién propia.

Objetivo especifico 2 indagar cudles son las buenas préacticas que han tenido las grandes

empresas Antiogquefia en la implementacién del Outplacement

Pregunta 1. Segun el conocimiento que has tenido de grandes empresas antioquefias

¢cudles han sido los casos de éxito que se tuvieron al implementar el Outplacement?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede comprender

que los casos de éxito que han tenido grandes empresas estadn enmarcados en 3 aspectos: la

99



reduccion de tiempo en la basqueda laboral, reputacion, responsabilidad social empresarial
(respuestas 1, 2, 3, 7); en segunda instancia, la importancia de los servicios ofrecidos por
parte de profesionales expertos en el tema tratado (respuesta 4); vy, finalmente, el buen trato
y el acoger a quien busca este servicio, llevar a cabo el proceso donde se hace acorde con las
necesidades de quien lo requiere (respuestas 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11).

En este orden de ideas, en cuanto al primer caso, se ejemplifica el enunciado

En su momento, cuando trabajaba para la empresa de México, sabiamos que el

mercado en diciembre se cerraba, las empresas, pues tienen esto de las fiestas de fin

de afio, parar un poco los procesos de seleccion; bueno, como gue el mercado tiene

una pausa, sobre todo en paises como México, digamos... y tuvimos diferentes

estrategias de conexion de aprendizaje, estrategias de empleabilidad y logré

posicionar a casi cuatro personas en en diferentes empresas realmente grandes...

estas cuatro personas recibieron una carta con oferta laboral superando su nivel

salarial, sus condiciones, una de ellas tuvo la oportunidad de traslado con todo pago

de su familia.

Conceptualizandolo con lo que expresado por Bilbao (2020), es una nueva situacion
que compatibiliza sus objetivos (personales y profesionales) con la realidad del mercado del
empleo y en la que tenga posibilidades de éxito. Asi mismo,

Ejemplo en Choucair cuando se implement6 el Outplacement, empezamos con todas

las personas, era gente de todas partes, es lo que te digo, aungue el programa era

muy completo, era mas o menos 1 mes y en medio y las personas ya estaban

escribiendo...ya empecé a trabajar.

En cuanto al segundo caso de éxito tenemos expresiones como: “No, la verdad, pero
si tengo un caso de éxito, que era una persona de Eduardofio, que era de la alta direccion,
que le pusieron una tarea. Ahi fue donde comencé la experiencia del Outplacement que,
cuando le terminaron el contrato Gisela, me dieron la posibilidad de tener este servicio .
Entonces, se hace relevante el acceder a profesionales expertos en momentos donde sales de
una empresa (Trevifio Montemayor & Carrizales Velazquez, 2015).

Otra manera de ejecutar la transicion de carrera u oficio es por medio de profesionales
expertos que brindan consultorias a empresas en temas de Outplacement y que son
contratados para que acomparien a los trabajadores mas leales, con el objetivo que les ayuden

a realizar procesos de autoevaluacion y conocimiento de sus habilidades que permitan
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identificar movimientos a futuro y donde la empresa recibe un prestigio o quizas comienza a
tener un renombre porque se sienten mas que un numero y que de manera ética los acompafian
para que en futuros cambios a nivel estructural que tenga la empresa puedan salir con mayor
conocimiento de si, y encontrar organizaciones que se encuentren alineadas con sus
expectativas, experiencias y habilidades.

Y finalmente, en cuanto al tercer caso de éxito se puede ejemplificar a través de una
de las respuestas de los profesionales expertos entrevistados:

Bueno, yo puedo decir gue en el que hicimos en el afio 97, que recuerdo que fue un

periodo de crisis, que tenia el pais como de recesion econémica; para nosotros fue

exitoso porque la tasa de demandas, porgque normalmente un proceso Outplacement

exitoso se mide es en la responsabilidad social, es decir, cuantos procesos judiciales

vamos a tener después y realmente las tasas de demanda fueron minimas porque las

personas prdcticamente aceptaban los planes de retiro que se les proponia... ES

decir, no atropellar, dejar que la persona cuando se le hacia la propuesta la

revisaran si tenian dudas, consultarlo e incluso si no queria tomar la decision en ese

momento, de pronto la pudiera tomar un poquito después, cuando ya estaba un poco

mas segura o tranquila, porque pues siempre estas noticias alteran, sobre todo

cuando no se esta preparado.

Trevifio Montemayor & Carrizales Velazquez (2015) sefialan que la blsqueda de
empleo puede ser mas efectiva y menos traumatica si aplicamos herramientas que nos ayuden
en el proceso de vuelta al mercado laboral. Preparar un buen curriculum, desarrollar nuestra
marca personal, aprender a preparar una entrevista o a negociar ofertas, son, junto con el
autoconocimiento y autoevaluacion, medidas a tomar en un proceso de Outplacement
individualizado. Asi mismo, este proceso también estd enmarcado en un acompafiamiento
que permite al ser humano aprender a manejar sus emociones de frustracion, ira, tristeza,
desesperanza por las que puede pasar durante el tiempo que se encuentra en la busqueda y
que el objetivo es que con el acompafiamiento y todas las estrategias y herramientas
entregadas su incorporacion al mundo laboral tome menos tiempo. En esta misma linea:

Te cuento que el de la Coordinadora HSE que recién salié hace unos meses, porque

sentimos que, aparte de haberla acompafiado en ese proceso, en ese impacto

emocional, ella también empez6 a construir su proyecto de pensionada entonces, ya

en el momento en que sali¢ ya tenia totalmente montado todo lo que iba a hacer,

entonces aca se le se le ayudo en el sentido de un acompariamiento con los pro de lo
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que ella queria hacer y entonces ya apenas salio se enganché de una y cuando

hablabamos con ella dice que esté feliz disfrutando de su vejez, de su pension de

vejez, pero a la vez se enganchd su proyecto y esté en esto, dice que no ha tenido

tiempo como de acostarse como de sentarse a pensar; entonces ha seguido su vida y

esta muy contenta, esta muy feliz.

Tabla 8. Relacidn entre el objetivo especifico 2 y la pregunta 2

Resultados
objetivo
especifico  2:
indagar cudles
son las buenas
practicas que
han tenido las
grandes
empresas
Antioquefias
en la
implementacio

n del
Outplacement
Sujeto 1

Pregunta 2: Segun tu experiencia ¢cuales han sido las mejores practicas
para implementar el Outplacement?

Respuesta
profesional experto

Anadlisis

Referente Tedrico

Yo diria que las
mejores practicas son
primero, pues tener
un muy buen
acercamiento con la
persona, cierto, un
buen acercamiento,
empatia, confianza;
ya luego tu puedes
llegar con  esa
persona a hacer un
acompafnamiento,

seguimiento,  pero
aparte de eso, como
estar ahi, porque la
busqueda de empleo
también  es  un
momento dificil vy

Aunque la busqueda de
trabajo es compleja, la
empatia, la confianza
que se pueda recibir por
parte del profesional
quien  acompafia el
proceso de
Outplacement es vital, a
la vez, de poder estar en
momentos donde la
persona incluso pueda
entrar en crisis por la
incertidumbre y las
emociones  que  se
pueden generar en la
busqueda laboral

Pizzuto (2021). Como
ocurre con todos los
ciclos, hay partes que
suelen quedar un poco
méas desatendidas que
otras. El proceso de
salida de una empresa
siempre es un tema del
que no gusta hablar, es
casi tabu.
Evidentemente, no es un
momento agradable v,
por eso, tenemos claro
que deberia ser tratado

con la maxima
profesionalidad,

preparacion y
sensibilidad para
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tiene muchisimas
cosas en factores
emocioanles donde

también en caso tal
de que la persona lo
necesite poder estar”

Sujeto 2

Yo creo que la
primera  es  no
improvisar...las

verdaderas practicas
que vuelven exitoso
el Outplacement
empiezan desde los
temas de formacion y
desarrollo, desde el
tema de gestion del

conocimiento...
entonces, venga,
revisemos primero

quiénes llevan mas
de 6 afios en la
organizacion y
ayudémosles con
estudio,
ayudémosles con un
diplomado,
ayudémosles con un
curso, con  un
seminario, con una

actualizacion; a
partir de ahi empieza
un buen

Outplacement,

porque es que el
Outplacement no es
salir a ayudarle a una
persona con una hoja
de vida, eso lo
pueden encontrar en
Google, eso lo

El Outplacement debe
contener practicas como
la formaciony desarrollo
desde el tema de Gestion
del Conocimiento en las
organizaciones. Por otra
parte, desde el
trabajador, mantener la
hoja de vida actualizada
y esto implica que en la
empresa le brinden
Ccursos, diplomados,
formacion que le permita
mantener su hoja de vida
actualizada y vigente en
el mercado. De otro
lado, permitirle al
trabajador identificar
competencias para... Y
finalmente, ayudar a la
persona a identificar en
qué cuadrante del dinero
se encuentra y el manejo
de las finanzas
personales

abordarlo y llevarlo a
cabo. De ahi Ila
importancia de dotar a
los equipos de RR.HH y
a las personas que vayan
a trabajar en el proceso,

de protocolos,
procedimientos,

formacion y
herramientas de

comunicacion que les
sirvan de base para
encarar esta parte del
ciclo de vida del
empleado de la forma
maés adecuada.
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pueden encontrar en
YouTube...ayudarle
a tener una buena
hoja de vida, o sea,
no es el formato, es
como alimento mi
hoja de vida...es
venga, ayudémosle a
crecer, ayudémosle a
que haya un plan
carrera, a que se
muestren su hoja de
vida que ha crecido
dentro de la
organizacion en el
tiempo que lleva de
... Muchas veces me
han preguntado,
jcuanto tiempo es el
ideal para uno
renunciar a una
empresa? Yo les
digo, no, si en la

empresa estas
creciendo, si en la
empresa estas
aprendiendo, no

tienes por qué irte,
pero si llevas 6 afios
en el mismo cargo
con la con un salario
que no ha subido
mayor cosa, que no
te dan conocimiento,
que sigues haciendo
los mismos procesos
iguales, el mismo
procedimiento, no
cambia

absolutamente nada.
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tu hoja de vida esta
envejeciendo y desde
ahi empieza un
Outplacement...

¢Como hacemos que
tu hoja de vida esté
todo el tiempo
vigente, vigente para
cuando salgas el
mercado te encuentre
vigente, no
anticuado? Entonces,
las buenas practicas
empiezan desde el
tema de formacién y
desarrollo, de hacer
unos  planes de
sucesion ideales,
muy diferente un
plan de carrera, hacer
un plan de
sucesion...” en hacer
un tema de medicion,
identificacion de
competencias dentro
de la organizacién, y
0j0 que estamos

hablando de
medicién de
competencias, no
evaluacion de
desempefio, que

muchas veces dicen,
"aqui le hacemos

evaluacion de
desempefio; no,
mirale las

competencias a la
gente, que cuando
usted identifica
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cuales son  sus
competencias,
seguramente va a ser
mucho mas fécil salir
al mercado y decirle,
mira, con  esas
competencias  que
tienes, vas a poder
ubicarte mejor en
esto, esto y esto y
esto... Una buena
practica de
Outplacement es
ayudar a identificar
la persona en qué
cuadrante del dinero
quiere estar, que a
veces ignoramos
€S0... conoces a
Aquiosaki, su y su
cuadrante del
dinero... ¢l habla que
hay cuatro formas de
conseguir dinero; el
primero es siendo
empleado, el
segundo es siendo
independiente, él lo
Ilama de otra manera,
pero en Colombia lo
Ilamamos
independiente, El lo
Illama autoempleado,
independiente.  La
tercera forma es
siendo empresario,
montando empresa;
O la cuarta es siendo
inversionista™... Te
ensefio finanzas. Eso
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es una buena practica
de un
Outplacement...”

Sujeto 3 “...Un ex compaiiero | Dentro de las practicas |Sastre Castillo (1995)
de wuna de esas|aconsejables se pueden|sobre las etapas del
compafiias donde yo | mencionar las [ proceso individual.
estaba él salio de esa | simulaciones de
empresa, 0 sea, €l|entrevistas
todavia siguid
trabajando alla y el
afio pasado que salid,
me [lamo,
conversamos y me
coment6 que le
habian dado
beneficio del
Outplacement...que
le habia ayudado
mucho porque, pudo
hacer como una
simulacion de
entrevistas

Sujeto 4 Y parte de las tareas | Desde esta perspectiva |Pizzuto (2021).
que tengo es|es considerar la opcién
contactarme con|de aprender y
colegas para que me |aprehender de otros
den sus mejores | profesionales expertos y
practicas”... permitirse estar a la

vanguardia de lo que hay
en el mercado

Sujeto 5 Es una mezcla como|Bajo esta perspectiva
entre recursos|una de las practicas
internos 'y ayudas |aconsejables es siempre
externas... Jy en la|tener el contacto con el
parte interna? yo |jefe del trabajador al que
creo que la mejor es|se le hard o hace la
cuando cuando yo lo | implementacion del
hago con el jefe Outplacement

Sujeto 6 Mira, yo creo que el |Las practicas

éxito

aconsejables giran en
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indiscutiblemente
esta basado en la
contencion
emocional inicial, la
persona puede hacer
el proceso rapido que
la persona pueda
asumir sus nuevas
realidades. Creo que
el éxito se da en la
medida en que la

persona sea
responsabiliza de su
proceso, lo asume.

Ser consciente en
encontrar el valor
que te hace diferente
respecto a  otro
candidato.

torno a la contencion
emocional, la
responsabilidad con la
que la persona su
proceso Yy finalmente,
que este mismo, sea
consciente del valor que
tiene y las competencias
que tiene y qué lo hacen
diferentes de  otro
candidato

Sujeto 7

Las capacitaciones,
el poder desarrollar a
las  personas vy
apoyarlas y guiarlas
o dirigir su proceso
de capacitacion es
demasiado exitoso y
ademas es demasiado
importante  porque
puede que yo te
ayude a tener tu hoja
de vida intacta, esta
perfecta, va a pasar
todos los ATS pero
no me sirve de nada
que te caigas en las
entrevistas 'y las
personas no saben a
veces cOmo presentar
una entrevista

No solo es necesario
tener una hoja de vida
perfecta de acuerdo con
los estandares de los
ATS sino que, también
es necesario las
capacitaciones en donde
incluso se toquen temas
de como presentar una
entrevista

Sastre Castillo (1995)
sobre las etapas del
proceso individual.
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Sujeto 8

Porque, por ejemplo,
en los
acompafiamientos ya
digamos desde lo
individual, entonces
yo empiezo con la
persona a decir,
bueno, qué vamos a
hacer en el tiempo
que estas libre, que
tenés libre  esto
entonces... que sea
como que decirle
venga hay otras
cosas en la vida que
obviamente el
trabajo es  muy
importante

Aunque el trabajo es
relevante en la vida del
Ser Humano, se hace
menester también
hacerlo consciente a
través del proceso de
Outplacement que hay
una vida afuera que
quizds también puede
disfrutar en ese proceso
de busqueda de trabajo

Segln Pizzuto (2021),
es en estos momentos de
incertidumbre  cuando
hay que poner foco en la
persona, en dotarle de
recursos en su proceso
de salida y en ayudarle a
encontrar un  nuevo
proyecto

Sujeto 9

El networking,
hacerle seguimiento
a la persona, la
capacitacion... porq
ue cuando tu haces
un proceso, esa parte
técnica es importante

Dentro de las practicas
que se resaltan estd el
networking, e
seguimiento a la persona
y la capacitacién que se
imparte para que sea
competente en el
mercado de acuerdo con
las  necesidades del
mismo

Sastre Castillo (1995)
sobre las etapas del
proceso individual.

Sujeto 10

No esperar que se
Ilegue como lo hacen
muchas  empresas,
comenzar a realizar
la implementacion
faltando 5 meses, 6
meses, 3 meses 0 en
el momento de que
ya sea pensionar,
para mi es vital
empezar el
acompariamiento

Una préactica aconsejable
es comenzar el proceso
de acompafiamiento por
lo menos 1 afio antes de
cesar las labores con la
empresa

Pizzuto (2021).
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desde unos afios
atrés, 1 afio, 1 afio y
medio  atras  por
gjemplo... porque,
como te digo, hasta
faltando 2 afios la
gente todavia no,
todavia no lo voy a
hacer con
expresiones  como
estd un poquitico
lejos todavia, como
que uy como que
todavia no me mato
la cabeza pensando
en eso que yo sé que
todavia falta para
llegar; en cambio,
cuando falta 1 afio ya
la gente ya lo
empieza a sentir y
ademéds 1 afio te
permite a ti poder
acompafiar en ese
proyecto de vida, en
ese  proceso de
empalme y enganche
desde cero, desde el
momento en el cual
ya dejas de
pertenecer a una
organizacion o a una
poblaciébn o a una
sociedad...”

Entonces para mi es
vital, independiente
de todo que cada
caso se comience a
trabajar por lo menos
1 afio antes
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Sujeto 11

Las mejores
practicas que puede
tener un proceso de
Outplacement y esto
lo hablo desde mi
experiencia, es ser
honesto con la
persona, ser muy
respetuoso, ofrecer
una propuesta donde
la persona tenga la

posibilidad de
validar los datos;
siempre

permitiéndole a la
persona que sea la
que tome la decision,
porque hay procesos
de Outplacement
donde de pronto le
dicen... vamos a
hacer un proceso de
lo que se llama
transaccion 0 un
acuerdo de
transaccion para para
retiro mutuo, para no
tener que cancelarte
el contrato pero no le
dan la opcion a la
persona de
practicamente

decidirlo, sino que es
como una decision
forzada.  Entonces
alli  nos estaria
hablando de una
decision voluntaria,
sino  practicamente
impuesta. Y conoci

Dentro de las practicas
aconsejables esta el ser
honesto con la persona
en los momentos de las
negociaciones para la
salida de la empresa
cuando se acerca la etapa
pensional

Pizzuto  (2021). El
proceso de salida de una
empresa siempre es un
tema del que no gusta
hablar, es casi tabu.
Evidentemente, no es un
momento agradable vy,
por eso, tenemos claro
que deberia ser tratado

con la méaxima
profesionalidad,

preparacion y
sensibilidad para

abordarlo y llevarlo a
cabo
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muchos, bueno, y en
mi  trabajo, pues
escucho muchas
personas que dicen
me llamaron a
negociar, pero lo que
hicieron fue
imponerme
entonces, no seria
una  Outplacement
exitoso,  seria un
retiro
forzado...entonces
seria mejor hacer un
retiro unilateral,
porque a la larga el
resultado va a ser el
mismo; si yo en una

proceso de
Outplacement le
estoy dando a la
persona el

equivalente a su
indemnizaciéon y de
pronto un porcentaje
adicional para que
sea atractivo, pero lo
voy a presionar o lo
voy a hacer unilateral
para eso mejor, lo
liquido

unilateralmente y ya
Sé que pues bueno,
voy a tener un pleito
juridico a futuro,
Pero no es un proceso
0 no es una buena
practica, la buena
practica, siempre es
cuando la persona
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siente que se le esta
ofreciendo lo que es
Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 2 indagar cuéles son las buenas précticas que han tenido las grandes

empresas antioquefias en la implementacién del Outplacement

Pregunta 2. Segun tu experiencia ;cuales han sido las mejores practicas para

implementar el Outplacement?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede considerar
que las practicas aconsejables en la implementacidn del Outplacement giran en torno a unos
subtopicos que podriamos discriminar en la importancia que tiene el acompafiamiento de
profesionales expertos en el tema (respuestas 1, 2, 4, 5, 10, 11), tener pasos claros a la hora
de hacer la implementacién del Outplacement (respuestas 3, 6, 7, 9), apoyar en la busqueda
de un proposito de vida mas alla del mundo del trabajo (respuesta 8), y, finalmente, la
honestidad en los momentos que se acompafia un trabajador en el momento de una
conciliacion dada por la etapa pre-pensional (respuesta 11).

Para tener un acercamiento a estas perspectivas se hace alusion en el primer y Gltimo
subtopico a lo que expresaron:

Las mejores practicas que puede tener un proceso de Outplacement y esto lo hablo

desde mi experiencia, es ser honesto con la persona, ser muy respetuoso, ofrecer una

propuesta donde la persona tenga la posibilidad de validar los datos; siempre

permitiéndole a la persona que sea la que tome la decision, porque hay procesos de

Outplacement donde de pronto le dicen... Vamos a hacer un proceso de lo que se

llama transaccion o un acuerdo de transaccion para para retiro mutuo, para no tener

que cancelarte el contrato pero no le dan la opcién a la persona de practicamente

decidirlo, sino que es como una decision forzada. Entonces alli nos estaria hablando

de una decision voluntaria, sino practicamente impuesta [sustentado bajo referentes

tedricos como Pizzuto (2021)].

Como ocurre con todos los ciclos, hay partes que suelen quedar un poco mas

desatendidas que otras. El proceso de salida de una empresa siempre es un tema del que no
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gusta hablar, y es casi tabu. Evidentemente, no es un momento agradable y, por eso, tenemos

claro que deberia ser tratado con la méxima profesionalidad, preparacion y sensibilidad para

abordarlo y llevarlo a cabo. De ahi la importancia de dotar a los equipos de recursos humanos

y a las personas que vayan a trabajar en el proceso de protocolos, procedimientos, formacion

y herramientas de comunicacion que les sirvan de base para encarar esta parte del ciclo de

vida del empleado de la forma més adecuada. Basados en lo anterior:

No esperar que se llegue como lo hacen muchas empresas, comenzar a realizar la
implementacién faltando 5 meses, 6 meses, 3 meses 0 en el momento de que ya sea
pensionar, para mi es vital empezar el acompafiamiento desde unos afios atréas, 1
ano, 1 afio y medio atras por ejemplo... porque, como te digo, hasta faltando 2 afios
la gente todavia no, todavia no lo voy a hacer con expresiones como esta un poquitico
lejos todavia, como que uy como que todavia no me mato la cabeza pensando en eso
que yo sé que todavia falta para llegar; en cambio, cuando falta 1 afio ya la gente ya
lo empieza a sentir y ademas 1 afio te permite a ti poder acompafiar en ese proyecto
de vida, en ese proceso de empalme y enganche desde cero, desde el momento en el
cual ya dejas de pertenecer a una organizacion o a una poblacion o a una sociedad.
Entonces para mi es vital, independiente de todo que cada caso se comience a

trabajar por lo menos 1 afio antes.

En cuanto al segundo y tercer tema, que hace referencia a tener pasos claros a la hora

de hacer la implementacion del Outplacement (respuestas 3, 6, 7, 9), apoyar en la busqueda

de un propdsito de vida mas alla del mundo del trabajo (respuesta 8), se mencionan respuestas

como:

Un excompafiero de una de esas compafiias donde yo estaba él sali6 de esa empresa,
0 sea, €l todavia siguié trabajando alla y el afio pasado que sali6, me llamd,
conversamos y me coment6 que le habian dado beneficio del Outplacement... que le

habia ayudado mucho porque pudo hacer como una simulacién de entrevistas.

Tabla 9. Relacion entre del objetivo especifico 3 y la pregunta 1

objetivo especifico

Resultados Pregunta 1: Desde tu experiencia ¢Cual ha sido un caso que
recuerdes no fue favorable la implementacion del Outplacement en
3: indagar cudles |grandes empresas Antioquefias?

son las lecciones Respuesta profesional Andlisis Referente
aprendidas que experto Teorico
han tenido las
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grandes empresas
Antioquefa en la
implementacion
del Outplacement,
se proponen las
siguientes
preguntas

Sujeto 1

Bueno, yo recuerdo un
caso, pero digamos que
creo que no fue
favorable...creo entonces
que no, que se iba a
meter como
coordinadora, que se iba
a meter como auxiliar,
entonces es una de las
C0Sas es que yo pensé
desde que tuve la
asesoria con ella, le
decia...bueno, es muy
importante que
destaguemos bien ¢en
qué es lo que te quieres
enfocar? porque no esta
bien que hagamos tu hoja
de vida enfocada a estos
roles y vayas a aplicar un
cargo de auxiliar porque
no tiene relacion o
porque obviamente te vas
a ver con un perfil
mucho mas
sobrecalificado, entonces
lo vamos a definir muy
bien todo...después de
varios meses, ay, no,
finalmente yo voy a
empezar a aplicar como
auxiliar de gestion
humana con la misma

Se resalta la
importancia de tener
claridad hacia qué
objetivo en la
busqueda laboral se
debe enfocar quien
busca el trabajo y
que este mismo, este
consciente de los
pasos que son
necesarios para
llegar al feliz
término del proceso
de Outplacement y
poder obtener el
trabajo deseado

Sastre Castillo
(1995) sobre las
etapas del proceso
individual.
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hoja de vida... no hay
problema... le hacia
seguimiento porque yo
siempre les he hecho
seguimiento y no lograba
encontrar trabajo...al
hacer nuevamente
revision, expresa me
cansé de buscar y me fui
a trabajar como
empleada de familia,
casa, familiay yo ¢Ah,
pero por qué hiciste eso?
Ah, si, porque
obviamente necesitaba la
plata y te vas a quedar en
casa de familia, entonces
vas a parar tu
formacion....voy a
buscar por ahora'y
mientras...entro a
trabajar en casa de
familia y ya después
vuelvo, y retomo..."No
fue un caso de éxito,
primero, por qué desde el
principio no siguio el
paso a paso que se debia
seguir bien enfocada
hacia el rol y porque la
hoja de vida estaba muy
enfocada en ese cargo
alto y aplicar a la vacante
de auxiliar de gestion
humana obviamente le
iban a
descartar...Segundo,
porque se enfoco en otra
cosa, empezar a trabajar
en casa de familia, o sea,
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se desconectd de la parte
laboral, basicamente por
1 afo, entonces, al afo es
lo mismo. Ay, nada, nada
que me llaman y todo,
pero pues obviamente si
le dije, pues obviamente
va a ser un poco mas
complicado porque te
desconectaste 1 afo de la
parte laboral, nadie va a
tener como darte las
referencias durante ese
tiempo y el trabajo que
venia haciendo no
aplicaria para la
busqueda laboral que
queria realizar por lo
tanto, no lo podia agregar
a la hoja de vida...” Por
todo esto, se debe seguir
el paso a paso del
proceso como si fuera
una receta porque, sino el
resultado seré diferente
al esperado

Sujeto 2

He sido muy enféatico en
que la implementacion
del Outplacement es una
actividad para las
culturas emocionales y
de gestion del
conocimiento. Cuando lo
aplicas en culturas de
produccion o en culturas
hibridas, incluso a veces
en cultura remoto...”"En
las culturas, quiero
dejarte este dato, en las
culturas remoto no existe

Aunque el
Outplacement se
aplica para apoyar a
las personas en esa
busqueda laboral, en
esa salida digna, en
ese desarrollo de
competencias y
reconocimiento de
las mismas junto con
sus habilidades, es
menester que sea
implementado bajo
los principios de

Portafolio (2023)
sobre la adopcion
de estrategias de
Outplacement por
parte de las
compaiiias.
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el Outplacement y esto
se da mucho en el sector
T.1 no es favorable
cuando se aplica para
algunas personas y para
otras no; eso genera un
VOZz a voz negativo
dentro de la
organizacion....en ese
tipo de casos de hacer el
Outplacement solamente
por ser X persona o X
cargo, ahi hay un error
que termina generando
un voz a voz complejo,
eh, donde muestra un
tema de desigualdad
dentro de la organizacion
y aporrea mucho la
marca y la cultura,
generar un voz a voz, va
a generar comentarios,
va a generar temas de
roscas, va a generar
temas de que no es para
todos, de que hm la
depende de quién sea el
que vaya a salir le
ayudan o no le ayudan.
Todo ese tipo de cosas
terminan siendo
experiencias que no han
sido favorables para
muchas empresas, que
me han llamado y me
han contactado para
decirme, "Sergio,
estabamos haciendo el
Outplacement pero mira,
esto se nos volvié que

equidad. De otro
lado, reconocer que
tipo de cultura es en
la que se espera
aplicar para
identificar posibles
resultados y si bien
es 0 Nno
recomendable
implementarla en
ella
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incluso se fueron para el
Ministerio de Trabajo a
decir que habian
evidenciado que a ciertas
personas les habian
ayudado con la busqueda
de empleo y que a ellos
no. Y obviamente pues
cuando llega toda esa
citacion y todo el tema
terminan diciendo,
"Sergio, atiéndame a esa
personay ayudele." Pero
entonces dejemos eso
calladito. No hacia parte
de tu cultura. Entonces
hay temas ahi de ahora
con todo este tema de
igualdad, de equidad, de
acoso laboral, todo ese
tipo de cosas que un mal
planteamiento del
Outplacement puede
Ilegar incluso a ser de
demandas

Sujeto 3

No, no, la verdad, no,
no, no recuerdo, pues yo
no tengo conocimiento
como de alguno que
digamos lo haya hecho,
no, porgue igual digamos
las persona, puces...
simplemente valoran ese
digamos...
acompafiamiento que la
empresa hace a través de
esa otra empresa 0 ese
tercero, pero como que
no haya tenido éxito, no
tengo como

Sin dato

Sin dato.
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conocimiento especifico
en ese sentido

Sujeto 4

A ver, por ejemplo, por
ejemplo, la primera es
una hoja de vida, porque
si me ha tocado clientes
gue me han dicho Gisella
la hoja de vida no
conecta con lo que yo
soy, y para mi esa si fue
la primera vez, tenemos
que hacer una hoja que
converse con
usted...entonces, mis
entregas, por ejemplo, es
vamos a leer la hoja de
vida que te construi con
toda la informacion
previa que construimos,
entonces, eso pasa
mucho con aquellos que
no son personas que lo
estan buscando,
solamente hacer una hoja
de por negocio y no para
ayudar realmente a una
persona a hacer su plan
de carrera, eso seria lo
primero y que no sean
consultores muy junior,
porqué digamos que no
es para hablar asi pues,
como de ego mio, sino
porque la experiencia
que yo ya he tenido
como Gerente de
Recursos Humanos y
saber lo que piensan los
lideres para contratar a
alguien, el puente que

Bajo estas premisas
se enfatiza la
importancia de
realizar una hoja de
vida que converse
con el cargo y tipo
de empresa al que
desea postularse; asi
mismo, quien
acomparie este
proceso de

Outplacement debera

ser un profesional
experto que haya
vivido incluso la
situacion de
desempleo para
comprender la
emocionalidad y el
tramite que se debe
realizar, a la vez de
haber vivido una
trayectoria
significativa incluso
en la seleccion de
candidatos para
presentar a una Junta
Directiva, por lo que
no se recomienda
que sean
profesionales junior
gue no conozcan las
miradas bajo las
cuales un empleador
contrata su personal.
Finalmente, este
proceso debe ser
individualizado de

Sastre Castillo
(1995) sobre las
etapas del proceso
individual.
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uno tiene que hacer es,
venga, si usted no hace
una hoja de vida buena
YO Nno soy capaz de
venderte a ese jefe y te
descartan de una
Entonces yo creo que es
uno de los errores... que
si las personas o
empresas quieren
contratar un consultor de
Outplacement que sean
personas, primero, que
hayan vivido una
experiencia del
desempleo, tienes que
haber buscado trabajo
también requiere
estrategia que tenga la
experiencia y eso genera
credibilidad, es muy
dificil y haber transitado
eso ya no va a ser el
verbo teorico, sino
venga, usted va a
manejar un tema de
emocionalidad, venga
bueno, y todo este cuento
del tema del desempleo y
lo otro, que sean
personas que se hayan
tenido ese nivel de tener
que entrevistar también
hasta Gerentes para
poderlos llevar a una
Junta Directiva entonces
se necesita que la
persona tenga
experiencia; no va
simplemente en hacerle

acuerdo con las
necesidades de cada
Ser Humano que
accede al mismo
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una hoja de vida y un
listado de lugares para
aplicar, hay que ser muy
estratégico el camino de
esas personas y muy
individualizado El
Outplacement no puede
ser el curso para varias
personas, €l tiene que ser
un proceso
individualizado como un
coach de liderazgo, por
ejemplo, el
empleabilidad tiene que
ser individual...entonces
los que ofrecen, pues el
cursito y hagamos esto
en un programa, no
porque cada persona
tiene una particularidad
que tiene que
desarrollarse con el
consultor

Sujeto 5 Cuando el jefe no lo hace | Se resalta la Portafolio (2023)
correctamente, toma la | importancia de tener |sobre la adopcion
decision y cuando se decisiones clarasy |de estrategias de
toman decisiones de acuerdo con la Outplacement por
apresuradas, sin planear |situacién que se parte de las
realmente la salida presenta sin tomar | compafiias.

con premura el
proceso de salida de
la organizacién
Sujeto 6 En una empresa no, pues [A la hora de hacer la |Portafolio (2023):

me contaron la historia,
yo no la vivi, pero fue
una empresa que tuvo
unos cambios muy
grandes; cambi6 de
direccién, la nueva
direccion tenia un perfil,

implementacion del
Outplacement en las
empresas se hace
menester reconocer
las visiones de
quienes los dirigen y
los cambios que se

Las personas
requieren soporte
con herramientas
en materia de
bienestar para
afianzar la
seguridad en si

122



un estilo, de una forma
de ver el mundo
diametralmente opuesta a
la anterior, que era
tradicional; claro esta
persona era disruptiva,
creativa y esa nueva
administracion cuando
empezo a hacer sus
cambios del equipo
directivo, pues del
equipo de lideres, el 30%
de los lideres los
tuvieron que sacar
porque no fueron
capaces. Con este nuevo
estilo cuando les
pusieron todo el servicio
en esa transicién, una
persona pues dijo no fui
capaz con esto y fue
netamente emocional
porque solamente habia
trabajado por méas de 25
afios en esa empresa y
emocionalmente no fue
capaz, entonces yo por
eso hago tanto énfasis en
hacer unos procesos
como muy
responsables...es que si
hay una pérdida, hay un
luto, Yo no puedo hablar
de cosas practicas, yo
tengo que resolver
primero esa parte
humana, esa pérdida tan
grande, sobre todo una
persona que lleva 25
afnos Una vuelta

proponen con el fin
de no atropellar en
este proceso a la
persona que esta alli;
asi mismo, reconocer
la importancia de
trabajar la parte
humana en estos
procesos y no
simplemente
quedarse en lo
préctico. Finalmente,
se recomienda en
determinados casos
tener el
acompafiamiento por
parte de psicélogos

mismas y
encontrar su lugar
en el mercado de
trabajo, y es alli
donde los
programas de
transicion de
carrera ayudan a
una rapida
recolocacion
laboral con el
menor impacto
posible en la
autoestima y el
bienestar de los
colaboradores.
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entonces, ayudarle y ya a
comprender su momento
y que lo reciba con como
con dignidad, con alegria
que lo honre y que haga
ese salto o Sandra por
es0 necesitamos tanto
apoyo de la psicéloga
que nos ayuden con esto

Sujeto 7

Un caso que no fue
favorable, estdbamos
para una empresa que
pues no, no te puedo
decir el nombre
actualmente, pero era
para un cargo de director,
director de operaciones,
donde nos preparamos,
donde tuvimos la
entrevista perfecta,
teniamos todo perfecto,
desafortunadamente, le
dicen a mi candidato que
no puede ser
seleccionado solamente
por un requisito y es que
pues la otra persona tiene
de pronto un poquito mas
de habilidades, no de
habilidades que no son
técnicas y no eran
requeridas en el
cargo...entonces cuando
lo recibimos, él no, pues
simplemente el yo, siento
que primero no siempre
se pierde, porque a veces
perder también es ganar,
entonces hay unos
reclutadores que tienen

Se reconoce que
durante el proceso de
Outplacement
también se pueden
haber derrotas que
son asumidas como
ganancia, dado que
en ocasiones tras los
feedbacks que dan
los profesionales que
los entrevistaron les
retroalimentan y
permiten realizar un
proceso de
recolocacion més
adherido a la
necesidad puntual de
quien esta siendo
acompariado

Portafolio (2023)
sobre la adopcion
de estrategias de
Outplacement por
parte de las
compaiiias.
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un corazén muy lindo y
es cuando en los
feedback que dan las
consultoras a los
candidatos pueden
generar ajustes... mira,
esta persona se cay0 por
las pruebas, se cayo por
su entrevista, se cay0 por
la forma en cdmo se
presenta...y esto es lo
que también nos ayuda a
nosotros el poder
identificar cbmo
podemos seguir
ayudando a esta persona
en su recolocacion

Sujeto 8

La actitud de la persona,
0 Sea, YO Creo que
siempre hay una
ganancia, pero es
bastante considerable
contar con la actitud de
la persona... digamos
que es un factor clave.
En la apertura, por
ejemplo, con esa
empresa, que te decia de
Cali, habia personas que
decian es que yo hacia
mas cosas y el que
menos hacia el méas
perezoso, el que siempre
hablaba mal de la
empresa a ese lo dejaron
y ami me sacaron, Yo le
decia a la empresa, mire,
él estd en un duelo, o sea,
y en un duelo uno, siente
rabia, negacion y asi por

Aunque se tenga el
interés de hacer el
proceso de
Outplacement por las
empresas se hace
imperante contar con
la actitud de la
persona que lo
recibird, quien debe
ser consciente del
proceso que iniciara
dado las emociones
por las que es natural
pasar durante el
proceso

Portafolio (2023)
sobre la adopcion
de estrategias de
Outplacement por
parte de las
compaiiias.
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mas cosas que le
hablemos él no va a
entender en este
momento y por
consiguiente hay que
dejarlo que haga su
duelo...O sea, llegara su
momento donde haga su
duelo; entonces, desde
ahi desde lo otro, es
desde la perseverancia,
cierto, o sea como decir
claro, obviamente, la
situacion de cada quien
es distinta

Sujeto 9

No, porque las personas
que he conocido siempre
de una u otra manera, se
han demorado un
poquito, pero han
encontrado como como
esas lucecitas que los
ayude, pero que no sea
favorable, no, yo pienso
que para mi eso es muy
favorable, porque es que
te ayuda, es como no
estas solo...es
importante como
simplemente no cogerlo
y dejarlo tirado y ya
termino

Se sugiere no
simplemente tomar
el proceso y dejarlo
de lado dado que
podria afectar el feliz
término de este

Sujeto 10

Sandra, si, pero digamos
que no fue mas por tema
de la organizacion, sino
fue por un tema de
resistencia del
colaborador... dijo, no
quiero, no quieroy yo
simplemente quiero

Si bien la
organizacion cuenta
con programas de
Outplacement para
apoyar a los
trabajadores que
estan en etapa
prepensional; pues,

Portafolio (2023)
sobre la adopcion
de estrategias de
Outplacement por
parte de las
compaiiias.
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acabar, ya estoy cansado,
no quiero saber méas de
trabajo, de cumplir
horarios, quiero
descansar, descansar,
descansar. Entonces,
pues nosotros en el
acompafiamiento era
venga, es que sigue una
vida, 0 sea, tu vida no se
ha acabado, o sea, sigues
una importante etapa,
importantisima en tu
vida, la cual también
debes disfrutar, debes
aprovecharla, pero a
veces la gente es muy
cerrada, entonces por
ahi...hubo una persona
que fue muy cerrada y
sencillamente fue muy
respetable Si ves, esta
persona salio y se
enfermo, se vino una
crisis econémica y todo,
precisamente por esa
resistencia no, pero como
te digo, pues es
respetable, porque pues
digamos que el programa
o el proyecto que se
implementa pues es muy
muy voluntario; o sea, la
empresa trata de ayudarte
en ese tema, pero pues es
un tema muy voluntario

también se requiere
que quien lo vaya a
recibir cuente con la
apertura para esto
evitando quizas
posibles riesgos a
futuro al ingresar a
una etapa de la vida
que puede ser
diferente tras haber
estado durante largo
tiempo en el mundo
del trabajo

Sujeto 11

Pienso que un proceso
Outplacement puede
tener un resultado
adverso a lo que se

Aunque la compafiia
cuente con el
beneficio del
Outplacement es

Portafolio (2023)
sobre la adopcion
de estrategias de

Outplacement por
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espera si los
negociadores no son
previamente preparados
adecuadamente; y
siempre tuve la
experiencia que las
personas de Talento
Humano, la mayoria de
Talento Humano, salian
muy bien librados de tu
proceso, pero por
ejemplo, cuando se
ponian personas que eran
jefes de otro proceso que
por la magnitud de los
Outplacement, es decir,
que necesitdbamos
atender varios frentes, se
ponian personas de poca
experiencia en Talento
Humano; alli los
procesos era un poco
mas complicados porque
no sabian abordar las
personas y eso hacia que
atropellaron a veces la
personay eran como los
lunarcitos ahi...entonces
una clave de éxito es que
sea un proceso muy
respetuoso y segundo
que las personas que
estén alli sepan
realmente de estos
procesos sobre todo lo
que hay detras, lo que
implica dar una noticia
de estas a la persona 'y
permitirle a la persona
que lo asimile, porque,

relevante que
quienes estan en los
procesos de Talento
Humano cuenten con
la preparacion y
experiencia
significativa que
permitan desarrollar
con empatia y bajo la
premisa del respeto
este proceso

parte de las
compafiias.
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por ejemplo, si yo estoy
en un proceso de
Outplacement y te
digo...Sandra mira es
que la compaiiia te va a
ofrecer este plan de
retiro, que es
compensado, igual te va
a dar lo mismo si sale
por aqui o si no, pues
igual la compafiia, pues
ha pensado que ya no,
no, tu perfil no va y te da
igual la decision la tienes
que tomar porque pues lo
tomas o lo dejas o cosas
de tu lenguaje; de pronto,
un poco asertivos, llevan
a que la persona, incluso
aunque haya tenido la
intencion de arreglar,
pero cuando siente un
lenguaje de presion, un
lenguaje amenazante, se
molesta y dafian el
proceso, es decir, hay
que saber un poco de
negociaciones; yo
siempre hablo del respeto
a la dignidad de la
persona, saber que la otra
persona que esta alli
tiene también temores,
tiene miedos y muchas
dudas entonces ser muy
muy tranquilos...
entonces eso hace que un
proceso sea exitoso o de
pronto tenga mucho
tropiezo; si, los que
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tenemos al frente
haciendo el proceso no
son personas preparadas,
no han sido preparados
adecuadamente.

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 3: indagar cudles son las lecciones aprendidas que han tenido las
grandes empresas Antioquefia en la implementacion del Outplacement, se proponen las

siguientes preguntas

Pregunta 1. Desde tu experiencia, ;cual ha sido un caso que recuerdes no fue

favorable la implementacion del Outplacement en grandes empresas antioquefias?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede considerar
que los casos que no han sido favorables a la hora de hacer la implementacién del
Outplacement estan enmarcadas en subtemas como: llevar a cabo el paso a paso de un
proceso de Outplacement (respuestas 1, 9); tener en cuenta la aplicacion de acuerdo con
diferentes perfiles y la cultura de la compafiia (respuesta 2); un caso en el que no se hizo
referencia a ningn ejemplo (respuesta 3); y, finalmente, en el que se abarcan elementos
como: el adecuado disefio del proceso de Outplacement, el impacto en quien lo recibir, la
importancia que tiene el ser realizado por profesionales expertos en el tema y que tengan la
capacidad de comprender la emocion que esto conlleva y acomparfiar desde el respeto, a la
vez de resaltar lo significativo que es, que quienes realicen estos procesos en las empresas
realmente cuenten con formacion y experiencia que los capaciten y los establezcan como
preparados lo suficientemente para abordar un Ser Humano en el mundo del trabajo.

Para ejemplificar un poco lo mencionado, se evidencia expresiones referentes al
primer subtema como:

No, porque las personas que he conocido siempre de una u otra manera, se han

demorado un poquito, pero han encontrado como como esas lucecitas que los ayude,

pero que no sea favorable, no, yo pienso que para mi eso es muy favorable, porque

es que te ayuda, es como no estas solo... Es importante como simplemente no cogerlo

y dejarlo tirado y ya termino.
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Al respecto, Fernandez Andion (2022) sefiala que los procesos de Outplacement le
brindan a la persona una contencion ante el impacto emocional que la situacion pueda
generarles. A su vez, lo dotan de un conjunto de conocimientos y estrategias que le permiten
reducir el tiempo de reinsercion laboral. Igualmente,

Bueno, yo recuerdo un caso, pero digamos que creo que no fue favorable... creo

entonces que no, que se iba a meter como coordinadora, que se iba a meter como

auxiliar, entonces es una de las cosas es que yo pensé desde que tuve la asesoria con
ella, le decia... bueno, es muy importante que destaquemos bien ¢en qué es lo que te
quieres enfocar? Porque no esta bien que hagamos tu hoja de vida enfocada a estos
roles y vayas a aplicar un cargo de auxiliar porque no tiene relacién o porque
obviamente te vas a ver con un perfil mucho mas sobrecalificado, entonces lo vamos

a definir muy bien todo.

[...]

Después de varios meses, finalmente yo voy a empezar a aplicar como auxiliar de

gestion humana con la misma hoja de vida... no hay problema... le hacia seguimiento

porgue yo siempre les he hecho seguimiento y no lograba encontrar trabajo...

[...]

Al hacer nuevamente revision, me cansé de buscar y me fui a trabajar como empleada

de familia, casa, familia y yo ¢Ah, pero por qué hiciste eso? Ah, si, porque

obviamente necesitaba la plata y te vas a quedar en casa de familia, entonces vas a

parar tu formacion... voy a buscar por ahora y mientras...entro a trabajar en casa

de familia y ya después vuelvo, y retomo...

[...]

No fue un caso de éxito, primero, por qué desde el principio no siguio el paso a paso

que se debia seguir bien enfocada hacia el rol y porque la hoja de vida estaba muy

enfocada en ese cargo alto y aplicar a la vacante de auxiliar de gestion humana
obviamente le iban a descartar... Segundo, porque se enfocd en otra cosa, empezar

a trabajar en casa de familia, o sea, se desconecto de la parte laboral, basicamente

por 1 afio, entonces, al afio es o mismo. Ay, nada, nada que me llaman y todo, pero

pues obviamente si le dije, pues obviamente va a ser un poco mas complicado porque
te desconectaste 1 afio de la parte laboral, nadie va a tener como darte las
referencias durante ese tiempo y el trabajo que venia haciendo no aplicaria para la

busqueda laboral que queria realizar, por lo tanto, no lo podia agregar a la hoja de
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vida... Por todo esto, se debe seguir el paso a paso del proceso como si fuera

una receta porque, sino el resultado seré diferente al esperado.

En otra instancia, en cuanto al segundo subtema donde se habla de la aplicacion para

determinados perfiles se ilustra a través de expresiones como

No es favorable cuando se aplica para algunas personas y para otras no; eso genera

una voz a voz negativo dentro de la organizacion... En ese tipo de casos de hacer el

Outplacement solamente por ser x persona o x cargo, ahi hay un error que termina

generando una voz a voz complejo, eh, donde muestra un tema de desigualdad dentro

de la organizacion y aporrea mucho la marcay la cultura.

En contraposicion del sustento teérico de Rubio Gil (2004), quien manifiesta que el

Outplacement es un término anglosajon bastante utilizado en la literatura administrativa de

los ultimos afios. Con él se hace referencia al proceso de desvinculacién laboral programada,

y que se lleva a cabo por medio de la contratacion de los servicios de una agencia

especializada para que apoye a la empresa y a sus responsables en la readaptacién y

recolocacion de aquellos directivos que van a perder su puesto de trabajo; por lo que,

claramente, se estd haciendo el enfoque en los directivos a excepcion de otros perfiles. Y

finalmente, expresiones como: “Cuando el jefe no lo hace correctamente, toma la decision

y cuando se toman decisiones apresuradas, sin planear realmente la salida .

Tabla 10. Relacion entre el objetivo especifico 4 y la pregunta 1

Resultados
objetivo
especifico 4:
indagar que
valoracion hacen
los trabajadores
de los procesos
de Outplacement.
(si es positivo en
gué sentido, si es
negativo en qué
sentido)

Sujeto 1

Pregunta 1: Podrias describir ¢qué aspectos aprecian los trabajadores
de la implementacion del Outplacement en las empresas que has

conocido?

Respuesta
profesional experto

Andlisis

Referente Tedrico

Una de las cosas que
mas les gusta a los

empleados es cuando

El trabajador suele
tener sentimiento de
tranquilidad y

Trevifio Montemayor &
Carrizales Velazquez
(2015).
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conocen que tienen
este servicio en la
empresa a la que
ingresan porque, les
genera tranquilidad,
porque cuando ya
viene el tema de
desvinculacion
laboral se generan
muchisimos factores
psicosociales en las
personas, sobre todo
emocionales;
entonces, el hecho de
sentir el
acompafiamiento por
la empresa genera
tranquilidad,
seguridad...”

seguridad al saber
desde el primer
momento que llega a
una empresa que
cuenta con el
servicio de
Outplacement

Sujeto 2

Primero, hay un tema
de dignificacion del
trabajo, 0 sea, no es,
yo estoy aqui como
un objeto o como un
recurso que todavia
Ilaman recursos
humanos, no soy un
recurso, sino que soy
un humano que estoy
siendo valorado y
respetado, sienten
que los valoran como
personas, sienten que
hay respeto recibido
por el trabajo que
han hecho, por el
tiempo que han
dedicado, por los
resultados que han
dado, buenos, malos,

Se reconoce el
Outplacement como
un medio a traveés del
cual el trabajador
puede sentirse
valorado y que es
importante para la
empresa desde la
condicion de Ser
Humano y no solo
desde la condicion
de recurso bajo una
mirada utilitarista;
asi mismo, lo
valoran en tanto
contribuye a
disminuir los
impactos que se
pueden presentar a
nivel familiar una
vez quedan cesantes

Trevifio Montemayor &
Carrizales Velazquez
(2015).
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pero que han hecho
algo para la empresa,
sienten que hay un
respeto; pero yo diria
que lo que mas
agradece la gente es
el impacto familiar;
0 sea, muchas veces
hay gente que trabaja
solamente por
sostener a su familia
y cuando pierden el
empleo sienten
panico de lo que va a
pasar con su familia,
con sus hijos, el
mercado, el arriendo,
los servicios.
Entonces, cuando
hay un Outplacement
ayudan a que la
gente salga con una
mejor salud mental,
con una mejor
actitud

Sujeto 3

Digamos como a
mitigar un poco,
porque normalmente
cuando pues uno
recibe una noticia de
estas de que ya no es
mas empleado de
una organizacion
pues, realmente es un
baldado de agua fria
que en muchas
ocasiones no nos lo
esperamos y
quedamos como muy
desubicados en el

Se hace relevante
para el trabajador el
acompafiamiento de
parte de la empresa
cuando les ofrecen el
servicio de
Outplacement en
tanto, contribuye a
mitigar el impacto de
esta decision que se
ha tomado

Trevifio Montemayor &
Carrizales Velazquez
(2015) donde la empresa
recibe un prestigio o
quizas comienza a tener
un renombre dentro de los
trabajadores de esta
porque se sienten mas que
un namero y que de
manera ética los
acompafan para que en
futuros cambios a nivel
estructural que tenga la
empresa puedan salir con
mayor conocimiento de
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mundo, cierto, y mas
digamos las personas
que no tienen ese
parte digamos
académica o
profesional o que no
han estado en un area
de Talento
Humano...Muchas
personas agradecen
mucho esa esa
oportunidad o ese
beneficio, digamos
extra o adicional que
las empresas les
entregan en ese
momento de salir de
una organizacion con
un acompafiamiento
de Outplacement

Sujeto 4

Lo que maés valoran
ellos es ese
acompafiamiento
para bajar el nivel de
incertidumbre de no
saber lo que se van a
encontrar afuera,
entonces van a tener
mas herramientas
para decir, soy capaz
de enfrentar la
situacién y estaran
bajo la premisa de sé
que no va a ser facil,
pero ya tengo
herramientas para
enfrentar ese futuro
incierto que tengo en
la calle; por lo que,
se sienten un poco

Se valora el
acompafiamiento que
reciben en las
empresas porque, les
da un sentimiento de
seguridad, de
reafirmas sus
capacidades y con la
perspectiva que
seran capaz de
enfrentar la situacion
por mas compleja
que sea, a la vez de
mitigar el temor al
no saber que se van a
encontrar en la calle

si, de sus habilidades y
encontrar organizaciones
que se encuentren
alineadas con sus
expectativas, experiencias
y habilidades
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mAs seguros,
reafirman sus
capacidades y como
tratar de mitigarles
ese duelo de que
aunque ya no vas a
estar mas aqui, eso
no significa que ta
valgas menos, sino
que es que ya llegd
un ciclo en una
empresa, pero que tu
talento va a ser
valorado en otro
lugar

Sujeto 5 Yo creo que el Los trabajadores Trevifio Montemayor &
lenguaje, claro; yo  [suelen valorar el Carrizales Velazquez
creo que lay esto lenguaje claro en (2015).
implica la todos sus sentidos y
comunicacion que se |lo visualiza como
tiene, los respeto con él y con
documentos los deméas miembros
firmados, las reglas | de la empresa
claras y todo en
orden el respeto por
su trabajo y por el de
sus comparieros de
trabajo
Sujeto 6 Yo creo que la gente | En este apartado, se [ Trevifio Montemayor &

valoran que tienen
un momento de
preparacion que no
los dejamos solos,
cierto, yo creo que
eso es lo primero y
en segundo lugar,
muchos también
sienten que nunca se
habian sentado a
pensar que quieren

expresan dos
aspectos que valoran
los trabajadores; el
primero, la
preparacion que
tienen y el segundo,
que por un momento
en su vida se
sentaran a pensar que
quieren hacer con su
vida. De otro lado,

Carrizales Velazquez
(2015) es por medio de
profesionales expertos
que brindan consultoria a
empresas en temas de
Outplacement y donde
estas los contratan para
gue acompafien a los
trabajadores mas leales de
la misma con el objetivo
que les ayuden a realizar

136




hacer con su vida,
porque todos
vivimos en una
rutina tan intensa que
ni siquiera sacamos
un espacio para
decir, bueno, yo qué
quiero hacer con mi
vida, entonces eso
me parece que puede
ser como las dos
aspectos que valoran
también al final, hay
gente que no valora
€S0 por Mas pesos,
extras, herramientas
que se entreguen

también se resalta
que hay personas
que, por mas
recursos, dinero que
se entregue no lo
valoran

procesos de
autoevaluacion y
conocimiento de sus
habilidades

Sujeto 7 Yo creo que loque | Se aprecia el
mas aprecian los desarrollo que se
trabajadores son el | puede tener a la hora
desarrollo que uno | de poner en practica
les permite tener, no |lo aprendido en el
el entender y el que | proceso del
ellos mismos digan | Outplacement
yo esto no lo conocia
antes y ahora sé que
lo puedo poner en
practica, es algo que
puede ser muy
funcional

Sujeto 8 Lo que més se valora | En esta perspectiva
esel se resalta que el
acompariamiento que | acompafiamiento al
se brinda donde les | trabajador genera
genera un seguridad y se
sentimiento de perciben valiosos
seguridad y valia para la empresa
dentro de la empresa

Sujeto 9 Bueno, aprecian la [ Se considera valioso

parte de capacitacion

para el trabajador la

Trevifio Montemayor &

Carrizales Velazquez
(2015).
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y formacion que los
ayuda mucho, el
seguimiento, el
networking

capacitacion,
formacion y el
networking

Sujeto 10

Ellos experimentan
un sentimiento de
gratitud con la
compafiia cuando la
empresa les indica
que estan, digamos
en dentro del
Outplacement y que
simplemente te
dimos un beneficio
por estar vinculado
con nosotros, sino
que también estamos
pensando en esa
segunda parte o0 en
esa parte esencial de
la vejez; entonces
ellos experimentaron
un sentimiento de
gratitud cuando la
empresa monta un
programa que esté
como te digo
pensando en ese
enganche, en ese
momento, en algo,
en lo bonito

Desde esta
perspectiva, el
trabajador valora que
por el hecho de
trabajar en la
organizacion recibe
el beneficio de que
piensen en una etapa
tan significativa
como lo es la vejez

Sujeto 11

Claro, primero que
se les hable con la
verdad, es decir,
guien nunca se vayan
a sentir engafados
Toda esta
informacion, es
decir, ellos tienen los
datos. Si una

El trabajador aprecia
la honestidad,
transparencia que se
tiene con él durante
el proceso de
Outplacement y
maxime si se trata de
trabajarlo para la
etapa prepensional

Trevifio Montemayor &
Carrizales Velazquez
(2015).
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empresa de pronto,
por ahorrar costos
digo por ahorrar
hacer econdémico el
proceso no le ofrece
de entrada al
trabajador la cifra
por lo menos
minima, lo que vale
su indemnizacion ahi
puede dafiar el
proceso porque él va
a sentir que lo estan
engafando.

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 4: indagar que valoracion hacen los trabajadores de los procesos de

Outplacement (si es positivo, en qué sentido; si es negativo, en qué sentido)

Pregunta 1. Podrias describir ¢qué aspectos aprecian los trabajadores los
trabajadores de la implementacién del Outplacement en las empresas que has conocido?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede considerar
que los trabajadores aprecian en la implementacion del Outplacement el acompafiamiento
que reciben por parte de gestién humana, y, en general, de la empresa, en tanto que se esta
siendo participe de un proceso de desarrollo. O cuando se esté en la etapa pre-pensional, se
percibe un sentimiento de valia. Asi mismo, la dignificacion que esto representa, ya que hay
emociones que se pueden dar a raiz del impacto que tiene el salir de la empresa en algun
momento de la vida laboral.

En esta misma linea, los trabajadores perciben que son respetados cuando se utiliza
un lenguaje claro y cuando, mas alla de los aspectos laborales, la empresa demuestra una
preocupacion genuina por su desarrollo integral. Valoran especialmente que se les brinde la
oportunidad de repensarse, algo que rara vez ocurre en el dia a dia debido al ritmo acelerado

del mundo actual. También destacan como valioso el networking que se genera durante el
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proceso. Todo esto se ve respaldado, por ejemplo, en lo expuesto por Trevifio Montemayor
y Carrizales Veldzquez (2015), quienes plantean que una forma efectiva de gestionar la
transicion de carrera u oficio es a través de profesionales expertos que ofrecen consultoria en
temas de Outplacement. Estos son contratados para que acompafien a los trabajadores mas
leales, con el objetivo que les ayuden a realizar procesos de autoevaluacion y conocimiento
de sus habilidades que permitan identificar movimientos a futuro para este trabajador,
Finalmente, también se deja la aclaracion de que, aunque muchos aprecian este beneficio en
las compaiiias, hay quienes no lo encuentran significativo, y por mas recursos que se brinden
no lo hacen.

Ellos experimentan un sentimiento de gratitud con la compafiia cuando la empresa

les indica que estan, digamos en dentro del Outplacement y que simplemente te dimos

un beneficio por estar vinculado con nosotros, sino que también estamos pensando

en esa segunda parte 0 en esa parte esencial de la vejez; entonces ellos

experimentaron un sentimiento de gratitud cuando la empresa monta un programa

gue esté como te digo pensando en ese enganche, en ese momento, en algo, en lo

bonito.

Lo anterior, teniendo como referente a Trevifio Montemayor & Carrizales Velazquez
(2015), quienes sefialan que la empresa recibe un prestigio 0 comienza a tener un renombre
por parte de los trabajadores porque se sienten mas que un nimero y se siente acompariados
de manera ética frente a los futuros cambios y puedan salir con mayor conocimiento de si, de
sus habilidades y encontrar organizaciones que se encuentren alineadas con sus expectativas,

experiencias y habilidades.

Tabla 11. Relacion entre el objetivo especifico 4 y la pregunta 2

Resultados Pregunta 2: podrias describir ¢cuéles son los efectos que trae la
objetivo implementacién del Outplacement en las empresas?
especifico 4: Respuesta Analisis Referente Tedrico
indagar que profesional experto

valoracion hacen
los trabajadores
de los procesos de
Outplacement. (si
es positivo en qué
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sentido, si es
negativo en qué

sentido)

Sujeto 1 ¢Pues yo diria que los [ Los efectos que se [Segun Pizzuto (2021), los
efectos son positivos, [resaltan en  este |Programas de Transicion
cierto? porque pues|apartado son la|de Carrera les aportan
eso le da mucha|credibilidad que trae | seguridad, apoyo
credibilidad a la|la implementacion|emocional, vision de
empresa le da mucha|del  Outplacement|mercado y herramientas
credibilidad y [para la empresa, asi [concretas para conseguir
también le da|como la tranquilidad |su  proximo  objetivo
tranquilidad al | que siente el | profesional. Se trata de
empleado, cierto, [trabajador desde el |convertir el momento de
porque cuando ya te|primer momento en|cambio en una nueva
cuentan como de los|que esta con la|oportunidad, en una
beneficios entonces, | organizacion reinvencion profesional:
ay bueno, jqué bien!, Reskilling; generando un
€so no es una forma impacto positivo no solo
comun de enganchar en el trabajador sino
al empleado, cierto...” también en la compafiia

Sujeto 2 Muchos; los mejores | Los mejores. Fernandez Andion (2022)

van a querer trabajar
contigo, vas a ser una
empresa donde la
gente buena va a
querer estar en esa
empresa. Dos, le
entregas al mercado
mejores  candidatos,
porque cuando haces
un Outplacement, la
gente  sale  mas
preparada para
entrevistas, salen mas
preparadas para saber
dénde buscar, para
presentarse o hablar o
tener un discurso en
un proceso de
seleccion; entonces,

Preparados.

Impacto social.
personal
(autoestima).

Impacto

Psicosocial
(preparado
miedos)
Impacto
finanzas.

y

en

sin

las

comprendiendo que
cuando se termina el
contrato para un
trabajador, no solo esta
esté involucrada, si no que
el impacto también se
genera directamente sobre
su familia y todo lo que lo

rodea; entonces, €S
menester  contar  con
profesionales  expertos

que posibiliten a estas
personas  aprender a
reconocer sus emociones,
generar un
autoconocimiento y
entregar herramientas que
permitan incorporarse en
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estds entregando un
mejor candidato en el
mercado...como lo
decia ahorita, hay méas

impacto social,
familiar y profesional,
0 sea, el

Outplacement

impacta desde lo
profesional, aumenta
la autoestima, pero
también permite que
desde lo psicosocial
se salga mucho mas
preparado y  sin
miedos; cambia la
actitud, digamoslo de
esa manera se impacta
en las finanzas de una
sociedad...quiero que
entendamos algo, el
empleo ayuda a
disminuir la
violencia; cuando tu
ayudas a encontrar
empleo a alguien, hay
menos posibilidades
de que esa persona
piense en robar, hay
menos posibilidades
de que esos hijos
piensen que hay que
conseguir dinero
como sea. Cuando hay
empleo, ayudas al pais

a minimizar
violencia;  entonces
hacer un

Outplacement es no
tirarle un problema al

menor
empresa

tiempo a otra
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pais, es tirarle una
solucidn al pais creas
marca

Sujeto 3

A la empresa puede
traer beneficios muy
grandes, como el tema
de marca empleadora,
porque, ve que se
preocupan por ti hasta
después de que estas
por fuera, porque me
dieron ese servicio
entonces a nivel de
empresa, eso puede
generar un impacto
muy positivo en el
tema reputacional
para la organizacion;
0 sea, incluso desde el
primer momento,
cuando ti  estas
vinculando a la
persona, pues, desde
que lo estoy
vinculando dentro de
la parte de beneficios
que le estoy
ofreciendo

El efecto que trae la
implementacion de
Outplacement para
la empresa esta dado
desde el tema de
marca empleadora o
bien reputacional

Portafolio (2023) sobre la
adopcion de estrategias de
Outplacement por parte
de las compaiiias.

Sujeto 4

Para mi la mas
importante  es la
reputacion, que el
empleado que se
retira, aunque queda
en un duelo, siente
que hubo un
acompafiamiento

posterior, no pico y
chao; sino venga, la
empresa se preocupd
por mi, por mi familia.

El efecto que trae la
implementacién del
Outplacement bajo
esta perspectiva,
esta enmarcado en la
reputacion que
genera la empresa al
hacer una salida del
trabajador en la que
se tiene en cuenta él
mismo y el impacto
que esta misma

Fernandez Andion,
(2022).
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Aparte de la plata, a
ese acompafiamiento
entonces temas de
marca, lo
reputacional, pues la
persona va a hablar
bien, va a terminar
hablando de que me
sacaron de alla, pero
me acompariaron para
poder conseguir
trabajo en otro lado

salida genera en las
esferas de su vida

Sujeto 5

Me asustan cuando se
toman esas decisiones
0 grandes
especialmente,  me
asustan mas los que
quedan que los que se
van, porque con los
que se quedan
primero se tiene que
tener especial cuidado
en la conversacion, en
el trato, porque si no
la gente se
desconecta, se
paraliza, se llena de
miedo y el negocio se
apaga y cuando el
negocio se apaga se
apaga la caja de
registradora. Decimos
aca...”

Se presenta una
preocupacion por las
personas que quedan
al interior de la
empresa Yy el
mensaje que se les
entrega cuando se da
la salida de un
comparfiero de
trabajo y no se hace
el adecuado
acompariamiento

Sujeto 6

Bueno, yo creo que
las empresas, lo
primero, es un poco
de paz laboral, porque
cuando hay tanto
revuelo en un
momento de

Efectos como la
tranquilidad, paz
mental son algunos
de los impactos que
se pueden tener tras
la implementacion
del Outplacement en

Pizzuto (2021).
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transformacion
organizacional o en
un retiro, el hecho de
darle a esa persona ese
trato digno creo que
nos ayuda mucho para
que la gente que
quedan, queden
tranquilos y sepan que
la empresa es
responsable. También
el tema de
responsabilidad social
y marca empleadora.
Creo que esas son los
tres temas; compaiiia,
marca y el impacto
social que generamos,
entregandole a la
sociedad de una
persona que no estd
saliendo asi no maés,
sino que va de la
mano de una
compafiia para dar el
salto hasta el siguiente
paso

la empresa; a su vez,
el sentimiento de
respeto y
responsabilidad para
con cada uno de los
trabajadores que se
encuentran en la
organizacion

Sujeto 7

Yo creo que es la
sostenibilidad o la
poca rotacion de
empleados cuando yo
te entrego un
candidato, que es
justo para esa vacante
que tiene y que tiene
las habilidades
técnicas y blandas,
pues es un candidato
que va a durar en el

En esta perspectiva
se enfocan en el
postulante a un
nuevo cargo, el cual
a través del
Outplacement  ha
identificado y
desarrollado sus
habilidades técnicas
y blandas
permitiéndole  ser
mas sostenible en el
tiempo en el cargo

Fernandez
(2022).

Andion,
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tiempo, va a ser
sostenible

para el cual es
contratado en una
compafiia

Sujeto 8

Si, yo creo que, al
redactar el perfil con
la propuesta de valor,
0 sea, cuando Yo
acompario a la gente
decirle  vamos a
redactar tu propuesta
de valor; o sea, ¢qué
es lo que ta tienes para
ofrecerle  a una
empresa?, ¢qué tal el
jefe que tuvo?, ya eso
s una ganancia

Se resalta el valor en
tanto el candidato
aprende a identificar
cudl es su propuesta
de valor que lo hace
diferente para estar
en el mundo
competitivo

Sujeto 9

Efectos, es que hay
una mejor cultura
organizacional y la
gente se va amando la
empresa toda la vida

El efecto que trae la
implementacion del
Outplacement bajo
esta perspectiva es
tener una mejor
cultura en la
compafiia e
igualmente, el amor
de por vida por la
organizacion

Trevifio Montemayor &
Carrizales Velazquez
(2015).

Sujeto 10

Muchos desde el
clima laboral, el clima
porque t0  sientes
cuando tienes
implementado un
programa de clima y
asocias estos estos
proyectos al bienestar
de las personas, las
personas ya estan,
estan pensando de que
estan tranquilos en la
empresa..."

El efecto que trae la
implementacion del
Outplacement esta
en la incidencia
sobre el clima
laboral de la
empresa en donde
los trabajadores
sienten tranquilidad

Pizzuto (2021).
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Sujeto 11

Bueno, yo siempre he
pensado desde mi
punto de vistay es una
conclusion  personal
con el Outplacementy
es un tema de
Responsabilidad
Social Empresarial,
porque si yo hago un
proceso transparente,
la gente ve que la
empresa le hablé con
honestidad, que le
pagd lo que le
correspondio,  salio
contenta; pues no voy
a tener ni una familia
disgustada, ni voy a
tener detractores en la
calle evitar un tema
imagen de pronto, de
reputacion
empresarial, es decir,
negativa, porque si yo
hago un proceso de
Outplacement
atropellado con lo que
sucede hoy en las
redes, etc. en muy
poco tiempo, la
reputacion de la
compafiia puede verse
seriamente  afectada
porque puedo tener
X's paginas de todo
tipo hablando mal de
la compafia porque
trabajo un proceso de
pronto irrespetuoso a

El efecto que trae la
implementacion
desde lo positivo
esta enmcardo en la
Responsabilidad
Social Empresarial
al ser honestos y
transparentes
durante el proceso
de salida del
trabajador de la
empresa. En
contraposicion,  si
este proceso, no se
hace de una manera
transparente y
atropellando al Ser
Humano, imagen —
reputacion de la
empresa se puede
ver afectada en muy
poco tiempo

Portafolio (2023) sobre la
adopcion de estrategias de
Outplacement por parte
de las compaiiias.
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los colaboradores que
retiro

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo especifico 4: indagar que valoracion hacen los trabajadores de los procesos de
Outplacement (si es positivo, en qué sentido; si es negativo, en qué sentido)

Pregunta 2. Podrias describir ¢cudles son los efectos que trae la implementacion del

Outplacement en las empresas?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede considerar
que los efectos que trae la implementacion del Outplacement en las empresas estan enfocados
en aspectos positivos, como la estabilidad, paz y tranquilidad mental para el trabajador al
saber que esta en una empresa en la que se puede sentir valorado y que en caso de salir, tendra
el acompafiamiento de profesionales expertos; y, mas alla de esto, es que se desarrollen las
competencias técnicas y blandas, a la vez de lograr identificarlas y tener una propuesta de
valor significativa comparable con el mercado laboral competitivo de la actualidad. De otro
lado, la empresa comienza a ser un aspiracional dentro del gremio en donde los mejores
querran trabajar con estos.

En contraposicion, si se atropella al trabajador en el proceso de Outplacement, se
podria ver afectada la reputacion y la marca de la compariia en poco tiempo, afectando la
atraccion de talento y otros elementos externos e internos de la empresa.

Como lo expresé Savia (2020), tal situacion permite que estos aprendan a identificar
sus potencialidades como seres humanos que son y que por esta sola condicidn estan en
constante aprendizaje y desarrollo; igualmente, posibilita que se mantengan en actualizacién
constante de sus saberes, proyecciones, metas y que sean afines con el mercado laboral actual,
posibilitando trabajadores mas competitivos y quizas hasta preferidos por otras empresas,
pero, que por fortuna estas los tienen.

Los mejores van a querer trabajar contigo, vas a ser una empresa donde la gente

buena va a querer estar en esa empresa. Dos, le entregas al mercado mejores

candidatos, porque cuando haces un Outplacement, la gente sale mas preparada

para entrevistas, salen mas preparadas para saber donde buscar, para presentarse
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0 hablar o tener un discurso en un proceso de seleccion; entonces, estas entregando
un mejor candidato en el mercado... Como lo decia ahorita, hay mas impacto social,
familiar y profesional, o sea, el Outplacement impacta desde lo profesional, aumenta
la autoestima, pero también permite que desde lo psicosocial se salga mucho méas
preparado y sin miedos; cambia la actitud, digamoslo de esa manera... Se impacta
en las finanzas de una sociedad... Quiero que entendamos algo, el empleo ayuda a
disminuir la violencia; cuando t0 ayudas a encontrar empleo a alguien, hay menos
posibilidades de que esa persona piense en robar, hay menos posibilidades de que
esos hijos piensen que hay que conseguir dinero como sea. Cuando hay empleo,
ayudas al pais a minimizar violencia; entonces hacer un Outplacement es no tirarle

un problema al pais, es tirarle una solucion al pais creas marca.

Se puede resaltar la teoria de Fernandez Andion (2022), comprendiendo que, cuando

en menor tiempo a otra empresa. O bien expresiones como:

A la empresa puede traer beneficios muy grandes, como el tema de marca
empleadora, porque, ve que se preocupan por ti hasta después de que estas por fuera,
porque me dieron ese servicio entonces a nivel de empresa. Eso puede generar un
impacto muy positivo en el tema reputacional para la organizacion; incluso, desde
el primer momento, cuando td estas vinculando a la persona, pues, desde gue lo estoy

vinculando dentro de la parte de beneficios que le estoy ofreciendo.

Tabla 12. Relacion entre el objetivo especifico 5 y la pregunta 1

se termina el contrato para un trabajador, no solo este esta involucrado, si no que el impacto
se genera directamente sobre su familia y todo lo que lo rodea. Entonces, es menester contar
con profesionales expertos que posibiliten a estas personas aprender a reconocer sus

emociones, generar un autoconocimiento y entregar herramientas que permitan incorporarse

Resultados

consideras
desaconsejables
en los procesos de
Outplacement
Sujeto 1 Basicamente,  pues|Se hace relevante|Pizzuto (2021) dotar a los
digamos que brindas |aprender a poner |equipos de RR.HH y a las

Pregunta 1: Segln tu experiencia ¢cudles han sido esas practicas no
objetivo aconsejables en la implementacion del Outplacement?
especifico 5: qué Respuesta Analisis Referente Teorico
practicas son profesional experto
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el servicio, pero ya
cuando te wvuelves
muy muy cercana,
entonces, es donde se
vuelve problema hay
que saberlo manejar
muy bien, 0 sea,
hacerlo bien brindarle
el servicio todo, pero
sabiendo poner un
limite

limites en el servicio
ofrecido, es decir,
ser empatico 'y
brindar  confianza,
pero, no ser tan
cercano

personas que Vvayan a
trabajar en el proceso, de
protocolos,
procedimientos,
formacion y herramientas
de comunicacion que les
sirvan de base para
encarar esta parte del ciclo
de vida

Sujeto 2

Yo creo que en una
frase genérica diria no
volverlo cultura; o
sea, que el
Outplacement no se
vuelva cultura es un
error total; que se
vuelva de roscas fatal,
que lo vean como un
costo 0 un gasto, es
fatal... yo creeria que
eso deberia estar
dentro del
presupuesto de
mercadeo y mucha
gente me dice, "No,
eso es de Gestidn
Humana, no, no;
mercadeo es el que
cuida la  marca.
Mercadeo es el que
hace publicidad y un
mal un exempleado
habla mal de una
empresa, esta
afectando la marca,
estd afectando el
producto, esta
afectando la

Dentro de las
practicas no
aconsejables en la
implementacion del
Outplacement es que
este sea aplicado
solo para recibir
premios y
acumularlos, pero, al
interior  de la
empresa Son unos
cuantos los que
reciben el beneficio
por “rosca’

Pizzuto (2021) en este
sentido, los Programas de
Transicion de Carrera les
aportan seguridad, apoyo
emocional, vision  de
mercado Yy herramientas
concretas para conseguir
su  proximo  objetivo
profesional
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empleabilidad de esa
marca. Entonces, yo
creeria que no ver el
Outplacement como
un tema cultural es un
error, o sea, el
Outplacement no se
puede utilizar como
moda. El
Outplacement no es
una metodologia para
utilizarla  ahi  por
capricho, por rosca,
porque es que Sergio
me cae bien y Sergio
dijo que daba eso,
entonces, venga
Sergio, ayddenos con
él; no a la empresa
primero hay que
madurarla y ensefarle
que ustedes estan
enfocados en el Ser
Humano, en la
persona, en la esencia,
no en una vitrina. Y
aqui voy a decir algo
que a veces duele,
pero es verdad, hay
empresas que pagan
para recibir premios y
dentro de €s0s
premios que pagan
muestran tres o cuatro
casos de
Outplacement, pero
cuando uno va y
conocer el fondo, no
lo estan haciendo con
todos, no lo hacen con
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todas las personas.
Entonces, para mi lo
no aconsejable es
implementarlo sin
conciencia  pongase
como tarea algo, que
todo ser humano que
entre a su
organizacion se vaya
siendo mejor; si usted
como empresa Se
compromete a que
todas las personas
cada vez que se vayan
deben irse mejor de
como entraron, usted
va a ser un buen
empleador

Sujeto 3 “No, no, la verdad” [ Sin dato. Sin dato.

Sujeto 4 A ver, por ejemplo, |Bajo esta|Segun Guerra Zermefio
que la hoja de vida no | perspectiva, es | (2021), desde el momento
conecte con lo que es | menester que la hoja [uno en el que una persona
la persona; ambos |de vida converse con |se encuentra desempleada
deben conversar que|lo que es el|y requiere orientacion de
quien lo desarrolle no | candidato e | profesionales  expertos
esté preparado desde |igualmente, que [ para que los acomparfie en
su experiencia para|quien realice la|su proceso de
implementarlo implementacion del | autoconocimiento y

Outplacement  no |autoevaluacién, a la vez

carezca de | de encontrar habilidades,

experiencia conocimientos y afinidad
de sus  experiencias
previas con lo que el
mercado laboral ofrece de
manera  que  pueda
reincorporarse al mundo
organizacional

Sujeto 5 Que no haya claridad | Se resalta la|Pizzuto (2021) sobre la

en la comunicacion y
que todo no esté

importancia de ser
claros en la

incertidumbre.
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totalmente en orden
que no haya respeto
por la por los que
salen y por los que
quedan

comunicacion que se
tiene con el que se va
y el que se queda, a
la vez de ser
respetuosos en el
lenguaje con todas
las partes

Sujeto 6

Hablar en las
entrevistas de las
historias que has
hecho en  otras
empresas de manera
negativa y empieza a
hablar de lo que
puedes hacer por esta
nueva empresa

Se resalta la
importancia de tener
un lenguaje positivo
enmarcado en el
conocimiento de si
mismo y de las
habilidades,

competencias que se
tiene para el cargo al
que se esté

Sujeto 7

La parte que no
aconsejaria, es el
hablar demasiado,
tenemos que aprender
a tener una
comunicacion activa;
no es extendernos
demasiado, sino es
poder dar una
informacién acorde a
lo que me estan
preguntando; que Si
ya la otra persona
quiere saber un poco
mas, yo le pueda dar
la opcidn de
preguntar, pero no
hablar demasiado,
esto hace que el
reclutador pierda la
atencion 'y que, en

postulando el
candidato

Desde esta
perspectiva el

enfoque esta en el
candidato quien
debe aprender a
decir solo lo que le
preguntan para
evitar que el
reclutador u otros en
el contexto que se
encuentren, pierda la
atencion

Sastre Castillo (1995)

sobre las etapas
proceso individual.

del
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general, todo el
mundo pierda su
atencion;  entonces
creo que es la peor
practica que los
candidatos tienen
cuando se extienden
en una pregunta

Sujeto 8 No funcionan[No se aconseja|Sastre Castillo (1995)
estandarizar, o0 sea,|desde esta vision,|sobre las etapas del
como que lo mismo |estandarizar los | proceso individual.
para todo el mundo, | procesos de
eso  no funciona, | Outplacement, dado
porque noes lamisma|que  los  Seres
expectativa, Humanos con los
experiencia, que se trabajan
aprendizajes de vida |tienen aprendizajes,

expectativas y
experiencias  que
pueden variar de uno
a otro

Sujeto 9 A la hora de hacer la|El Outplacement |Cruzado  (2024) esa
implementacion, pues [mirado como una|imagen que se va
a mi me gustaria que | forma de aplicar no | generando de los
primero hicieran un|solo a mandos|miembros de la empresa
Outplacement, no [ medios y altos, sino|en tanto, la reconocen
solamente pensaran|a todos los cargos|como un espacio propicio
en mandos medios y|dentro de una|para el desarrollo y con
altos, sino que [empresa sentimiento  quizds de
pensaran mucho en “sentido de pertenencia
esas personas que son hacia ella en la cual,
operativas porque es finalmente es
que las personas responsabilidad de la
operativas son las que Gestion Humana en las
menos oportunidades compafiias ser participes
tienen al momento de de este proceso
encontrar empleo

Sujeto 10 Obligar, obligar a las | Desde esta | Pizzuto (2021).

personas porque la
gente, aparte de que

perspectiva, no se
aconseja obligar a la

154




estd empezando a
sentir, esta viviendo
ese momento

persona a acceder al
proceso de
Outplacement  en
tanto hay emociones
por las que estd
atravesando y es un
tema de respeto

Sujeto 11

Amenazar, o sea, Creo
que el ser humano,
bajo cualquier
circunstancia, no le
gusta sentirse
amenazado, no le
gusta  porque se
perderia el concepto
de negociacién, se
perderia el concepto
de transaccion, que es
lo que busca uno a la
larga en un proceso de
Outplacement en la
noticia, pues, de
pronto, por mas que la
haya pensado a veces
lo toma por
sorpresa...respeta ese
proceso, deja que
asimile la noticia, deja
que haga las
preguntas, pues el
resultado al final va a
ser exitoso, pero si
Ilega presionando y es
que no  tenemos
tiempo y tiene que
tomar la decision ya 'y
tal y ni siquiera la
persona ha digerido la
noticia, qué va a decir
al final la persona, se

Se resalta la
importancia de ser
respetuoso con el
proceso de salida del
trabajador de la
empresa 'y en la
implementacion del
Outplacement  no
aplicar  estrategias
que amenacen o0
hagan sentir
atropellado o bien
engafiado al
candidato

155




va a sentir muy
presionada y dice no,
pues entonces no,
hagan lo que quierany
se pueden parar, no
pueden votar ese
proceso

Fuente: Elaboracion propia.

Obijetivo especifico 5: qué practicas son consideras desaconsejables en los procesos de

Outplacement

Pregunta 1. Segun tu experiencia, ¢cudles han sido esas practicas no aconsejables en

la implementacion del Outplacement?

Después de analizar las respuestas de los once profesionales expertos, se puede considerar
que las practicas no aconsejables fueron vistas desde el profesional experto que ha realizado
las veces de empleador y de consultor, en la cual se obtuvieron visiones sobre en no volver
la cultura del Outplacement, sino hacerlo por “rosca” o por obtener premios; dejando de lado
la importancia del mismo en cuanto al desarrollo que el trabajador debe tener al interior de
la empresa desde un componente integral y que mirandolo desde la responsabilidad social
empresarial, se brinde a la sociedad profesionales cada vez mas calificados de acuerdo con
las exigencias del medio en que se encuentre.

También se hizo alusion a no amenazar a los trabajadores que en su proceso de etapa
pre-pensional solicitan informacion y claridad con respecto a diferentes temas como
indemnizacién y otro tipo de beneficios que puedan ser ofrecidos, sino que, por el contrario,
este proceso sea netamente transparente y respetuoso, incluso genere un reconocimiento de
las implicaciones que a nivel emocional esto significa para un ser humano.

Desde el punto de vista del consultor, es importante poner limites donde se tenga
claramente empatia y se brinde confianza a quien se le presta el servicio, pero, sin tener
demasiado acercamiento que permita entorpecer el proceso y a su vez, no estandarizar los

procesos en tanto, los Seres Humanos son diferentes de acuerdo con sus experiencias,

156



aprendizajes, percepciones y todo aquello que los hace diferentes los unos de los otros. Es

por esto que se enfatiza en premisas como las que se expresaron:
Creo que el ser humano, bajo cualquier circunstancia, no le gusta sentirse
amenazado, no le gusta porque se perderia el concepto de negociacion, se perderia
el concepto de transaccion, que es lo que busca uno a la larga en un proceso de
Outplacement..., pongase como tarea algo, que todo ser humano que entre a su
organizacion se vaya siendo mejor; si usted como empresa se compromete a que
todas las personas cada vez que se vayan deben irse mejor de como entraron, usted
va a ser un buen empleador... Y, finalmente, basicamente, pues digamos que brindas
el servicio pero ya cuando te vuelves muy muy cercana, entonces, es donde se vuelve
problema...hay que saberlo manejar muy bien, o sea, hacerlo bien brindarle el
servicio todo, pero sabiendo poner un limite... Enfocandonos en algunos teorias,
como las que expresé Cruzado (2024), esa imagen que se va generando de los
miembros de la empresa en tanto, la reconocen como un espacio propicio para el
desarrollo y con sentimiento quizas de sentido de pertenencia hacia ella en la cual,
finalmente es responsabilidad de la Gestion Humana en las compafiias ser participes
de este proceso.

Por otra parte,
basicamente, pues digamos que brindas el servicio, pero ya cuando te vuelves muy
muy cercana, entonces, es donde se vuelve problema y hay que saberlo manejar muy
bien, o sea, hacerlo bien brindarle el servicio todo, pero sabiendo poner un limite.
[...]
Finalmente, a la hora de hacer la implementacién, pues a mi me gustaria que
primero hicieran un Outplacement, no solamente pensaran en mandos medios y
altos, sino que pensaran mucho en esas personas que son operativas porque es que

las personas operativas son las que menos oportunidades tienen.
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CONCLUSIONES

Conclusiones del objetivo especifico 1

A la hora de detenerse a pensar en las causas, es menester comprenderlo desde las
perspectivas de los once profesionales expertos que participaron en esta investigacion,
quienes ejercen como trabajadores de los procesos de gestion humana y desde la consultoria,
enfatizando en temas como las crisis econdémicas del pais, temas de recorte de personal y
reestructuracion bajo la premisa de Downsizing, enmarcado netamente en un tépico de
reingenieria y dejando este como un aspecto que se tiene que cuidar: “La caja menor porque,
si no la empresa tiende a desaparecer del mercado ”.

También se tiene la percepcién de que es necesario incluirla en los programas de
bienestar laboral de las organizaciones con miras a mantener, desde la contratacion, durante
y en la fase de salida, una vision humana, con enfoque de responsabilidad social empresarial,
en la que se entregue a la sociedad una persona con mayores habilidades y competencias que
las que tenia antes de ingresar a la compaiiia.

Ahora bien, el proceso de Outplacement es aplicado a niveles tacticos y estratégicos
en tanto se considera que, en algin momento, traerd a nuevos clientes y contactos que
posibiliten mantener la estrategia. Sin embargo, algunas pocas han considerado relevante
desde una mirada de ser humano ampliar el espectro a todos los trabajadores de una

compafiia, quienes tienen familia y un desarrollo integral qué conservar a largo plazo.

Conclusiones del objetivo especifico 2

De manera general, todos los profesionales coincidieron en que primero es necesario tener
un enfoque humano a las etapas de blsqueda de trabajo, estando en él y cuando esta en la
etapa pre-pensional o bien en el proceso de salida a causa de recortes de personal o afines,
de manera que siempre tenga un constante desarrollo y se minimice el impacto de los estados
emocionales. Por lo tanto, es menester contar con profesionales expertos que, desde su

experiencia, puedan acompaniar y ser el soporte, a la vez de ensefiar estrategias que permitan
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no solo organizar de una forma mas apropiada la hoja de vida, sino el tramitar las emociones,
manejar un networking, entre otros.

Desde otras visiones también se valora la honestidad con la que se afrontan cada uno
de los momentos en los que se puede implementar el Outplacement y mayormente si se esta
en un momento de negociacion para una etapa pre-pensional. Finalmente, que el ser humano
aprenda a identificar en qué cuadrante del dinero quiere estar, y desde alli realizar el
acompariamiento por parte del profesional experto.

Conclusiones del objetivo especifico 3

En relacidn con este objetivo, es necesario contar en las empresas con profesionales expertos
que hayan tenido una trayectoria significativa a la hora de hacer entrevistas, incluso
presentando candidatos a una junta directiva, porque le permite tener una mirada desde la
visién de empleador donde puede brindar aportes desde una mirada estratégica de las
situaciones que se presentan, a su vez, contar con competencias blandas y técnicas que
posibiliten tener empatia y estrategias para ensefiar a la persona de acuerdo con la etapa del
Outplacement en que se encuentre contribuyendo a este desde la minimizacion del impacto
que es natural sentir en cualquiera de los tres hitos por los que pasa un Ser Humano en su
vida y que pueda aprender que las "derrotas son ganancias en algunas ocasiones y se debe
aprender y aprehender a tramitar la salida de ellas.

Ademas, se resalta que los procesos de Outplacement son de caracter individual y con
objetivos claros; en tanto cada Ser Humano tiene una perspectiva de vida cargada por
experiencias y aprendizajes previos que lo hacen Unico y diferente a los demas.

Conclusiones del objetivo especifico 4

Como se ha dicho en otros momentos, hay 3 hitos en la implementacion del Outplacement,
y en los cuales los trabajadores valoran la organizacion en tanto que perciben que sus
empleadores se preocupan por ellos y su trabajo, y no desde una perspectiva matricial en la
que se enfoca en el recurso humano. En este mismo sentido, el clima y la cultura de la

empresa se ve favorecida por el sentimiento de valia que todos aprecian de cada uno de los
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miembros de la organizacién y donde se reconoce la propuesta de valor que cada uno tiene a
partir del conocimiento que este ha desarrollado como resultado de los acompafiamientos
recibidos por los profesionales expertos, donde comienzan a identificar sus habilidades y
competencias.

En contraposicion, agradecen el hecho de que ante situaciones de etapas pre-
pensionales no sean atropellados y haya total honestidad, a la vez de ser conscientes del
Impacto que esto genera desde la emocionalidad en las diferentes esferas de la vida (familiar,
social, otros), brindandoles el tiempo necesario para que asimilen su nuevo momento y mas
alla que se acomparien en ese descubrir a si mismos y que hay un mundo mas alla lleno de

vida que los espera fuera del mundo de las organizaciones.

Conclusiones del objetivo especifico 5

En este Gltimo objetivo se aclara que, si bien el proceso de Outplacement es brindado por
algunas empresas dentro de su proceso de bienestar laboral, también se dan casos en los que
es aplicado para cargos de niveles medios y altos, dejando de lado todo el personal de la
compafiia. Bajo la mirada de algunos, se considera relevante que sea aplicable para todos
como un tema de responsabilidad social empresarial y no como ocurre en algunos casos de
empresas fanaticas a los premios, donde solo unos cuantos tienen acceso a estos.

De otro lado, este es un proceso donde es significativo que el ser humano quiera
acceder desde su propia voluntad, dado que de esto depende su éxito, en tanto son sesiones
y etapas de acompafiamiento por las que atraviesan.

En general, se concluye que el Outplacement es un proceso que, en primera instancia,
debe ser asumido de manera voluntaria por quien lo va a recibir, independiente de si se
encuentra en un proceso de busqueda laboral, esta trabajando en una empresa, se estan
desarrollando sus potencialidades o acompafiandolo en la preparacion a la etapa de salida por
la pension. Independiente sea el caso, siempre debe ser acompafiado por profesionales
expertos que cuenten con experienciay formacion para realizar un apoyo que genere y facilite
la movilizacion de las emociones por las que pasa el ser humano cuando cruza estos

momentos que son naturales en la vida del hombre en el mundo del trabajo.
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Igualmente, cuando en las organizaciones se accede a los despidos masivos, es
significativo no solo realizar una indemnizacion, sino también acompafar a los trabajadores
para que comiencen a ser conscientes de su autoimagen, autoconcepto, autoestima y del
significado que tiene para ellos la salida de la empresa frente a su familia y el entorno en el
que se mueve.

Ademas, este acompafiamiento también se debe realizar en tanto la empresa pretenda
tener un enfoque basado en el respeto, la gratitud, honestidad, responsabilidad y ética hacia
los trabajadores que por corto, mediano o largo tiempo prestaron sus servicios. Asi mismo,
se reconoce la importancia de ser respetuosos, honestos, transparentes, con lenguaje claro y
positivo y hacer un proceso individualizado de acuerdo con las necesidades de cada ser
humano que accede al proceso, en tanto que todos tienen vivencias, aprendizajes,
conocimientos que los hacen Unicos y los dotan de perspectivas diferentes para asumir este
proceso y para avanzar en este. De otro lado aprender a poner limites en momentos donde
sea necesario sin dejar la empatia y la confianza que se merece el ser humano por el solo
hecho de serlo.

Por otra parte, es menester reconocer la dignificacion del ser humano y, con esto,
llevarlo a que aprenda a identificar su propuesta de valor vs. lo que otras personas tienen en
el mundo de las organizaciones, bajo la premisa de adaptarse a las exigencias de un medio
actual que es cambiante y que rige bajo una mirada de darwinismo.

Finalmente, reconocer que cuando se hace un proceso de Outplacement no es solo
ayudar en la busqueda de empleo, sino también llevar a que el trabajador identifique en qué
cuadrante del dinero se visualiza y quiere estar, a la vez, de reconocer que todos somos

vulnerables y estamos expuestos a cualquiera de estos hitos.
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ANEXOS

1. Las grabaciones de (5) entrevistas para la investigacion, se encuentran almacenadas

en el siguiente repositorio de la Universidad EAFIT. Se requiere la solicitud de

permiso para el manejo de datos y confidencialidad, ya que los entrevistados no

autorizan la distribucion publica de estas entrevistas.

a.

b.

Clic para acceder: Entrevista investigacién Outplacement-20250502_134707-

Grabacion de la reuniéon.mp4

Clic para acceder: Entrevista Investigacion Outplacement-20250508_191759-

Grabacion de la reunion.mp4

2. Consentimiento informado diligenciado por los entrevistados:
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