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INTRODUCCION

La desvinculacion de empleados es algo inherente al proyecto empresarial. Sin
embargo, durante mucho tiempo se ha enfocado desde un punto de vista
puramente juridico-laboral. En la actualidad, el gestor es responsable de planificar
estratégicamente las salidas de profesionales para que se obtengan los beneficios

deseados.

Las fusiones de las empresas, los cierres, las reducciones, las reestructuraciones,
el outsourcing (tercerizacidon de servicios), la automatizacion, la reconfiguracion de
los puestos de trabajo, el cambio de los perfiles de cargo, la reduccién de la
némina de personal, son algunas de las consecuencias de este fenbmeno que

afectan a todos los paises del mundo.

La alta competitividad de los mercados, con la consiguiente imposibilidad de
elevar los precios en los productos y servicios, es otra de las razones que han
conducido a que muchas empresas se hayan visto obligadas a disminuir los
costes de personal para mantener e incrementar sus beneficios, lo que ha dado
lugar a que el downsizing (reduccion de la estructura y costes de personal), sea
una de las alternativas a implantar, por tanto, estos programas no han sido un
mero fendmeno coyuntural, sino una tendencia que aun sigue vigente en todos los
paises del mundo, con grave repercusion en los paises sub-desarrollados que a
partir de los afios del 90 ha sido aplicado masivamente. Los programas de

downsizing, se han identificado cominmente con programas cuyo objeto consiste




en reducir o consolidar la estructura organica de la organizacion con la finalidad de
reducir costos administrativos y orientar la inversion en nuevas tecnologias,
redisefio de los procesos de trabajo y la productividad, sin embargo todo ello es

considerado como una estrategia para evitar la desaparicion de las empresas.

Aunque parece evidente que los despidos masivos deben evitarse siempre que
sea posible, esto no es Obice para que el downsizing pueda considerarse como
una estrategia efectiva para reducir costes. El despido ocasiona conductas
inapropiadas, emocionales y/o desadaptadas que influyen negativamente en la
basqueda de un nuevo trabajo u ocupacion, lo que constituye un circulo dificil de

romper y que tiende a agravarse con el paso del tiempo.

La desvinculacion asistida sirve de ayuda desde la recomposicion de la
autoimagen, a disipar la depresion y la adaptacion del trabajador desvinculado,
hasta la reduccion del periodo de tiempo de desempleo y compararlo con los
niveles de las reacciones emocionales que afectan a las personas que no son
beneficiados con la aplicacion de esta metodologia. Es aqui donde entraria una
novedosa herramienta administrativa denominada outplacement, que consiste en
la recolocacion de aquellos colaboradores salientes, tratando de este modo de
afectar lo menos posible a dichos desvinculados, proporcionandoles la opcién de
un nuevo empleo, haciendo mas llevadera y menos traumatica su nueva y forzada
situacion laboral, tanto para él como para su entorno familiar, al mismo tiempo se
mantiene una relacion de afecto entre la empresa y el ex-empleado, contribuyendo
asi al mantenimiento de la imagen corporativa de la organizacion que lleve a cabo

la reestructuracion.




A lo largo de este trabajo de grado, se analiza detalladamente cada punto
relacionado a la utilizacion del outplacement, asi como su incidencia en una
organizacion durante el proceso de asesoria a los colaboradores desvinculados,
enfocandose basicamente en las practicas de Unilever Caribe en la Republica
Dominicana, durante el afio 2009, luego de la reestructuracion organizacional por
la que atravesoé en el referido afio, provocando que la misma tuviera desvincular

un numero significativo de empleados.

El desarrollo de este trabajo consta de tres (3) capitulos. En el primer capitulo se
abordan de forma objetiva las situaciones por las que se generan los despidos
masivos, asi como las consecuencias de éstos. El segundo capitulo trata sobre los
aspectos generales del outplacement, tcomo son sus origenes, definiciones,
beneficios, utilizacidon y demas elementos relacionados. En el tercer capitulo se
plasma el analisis del impacto que tuvo la empresa Unilever Caribe en Republica

Dominicana, al implementar un programa de outplacement en el afio 2009.
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METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La metodologia operativa para la realizacién de esta investigacion consistié en la

utilizacion de dos tipos de estudios: Descriptivo y Explicativo.

= Descriptivo: Se detallaron brevemente las variables involucradas en
cuanto a la incidencia del proceso outplacement en la empresa Unilever
Caribe de Republica Dominicana, en el afio 2009, evidenciando al mismo
tiempo los efectos resultantes de dicha implementacion, asi como las
actitudes asumidas por los protagonistas que este caso son la empresa y

sus colaboradores.

» Explicativo: Se desarrollo ampliamente el concepto de outplacement, asi
como las fases que conlleva su utilizacion. Ademas, se definieron
claramente aquellos elementos de los cuales, en la mayoria de los casos,

se desprende la necesidad de utilizar el outplacement.

En cuanto al método de investigacion para este trabajo de grado, se utilizo el de
analisis, ya que como bien se expresa en el tema de investigacion, se analizo la
incidencia del Outplacement en una organizacion durante el proceso de asesoria
a los colaboradores desvinculados, asi como los resultados obtenidos de la
aplicacion de esta herramienta en la empresa Unilever Caribe en Republica

Dominicana, en el afio 2009.
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Técnicas Utilizadas

Las técnicas utilizadas para el desarrollo de este trabajo fueron de caracter
totalmente practico, puesto se requirié indispensablemente para la obtencién de la

informacion de fuentes primarias.

Estas técnicas fueron:
La Encuesta: Fue dirigida a empleados y ex empleados. Se cuestiond sobre el
nivel de conocimiento que tiene la poblacion del outplacement y la opinion de los

encuestados sobre la utilizacion del mismo.

El cuestionario contenia siete preguntas cerradas, con alternativas de dos hasta
cinco, segun el caso. También se tomaron en consideracion datos como el sexo y

la edad.

La Entrevista: Se realiz0 una entrevista a la Coordinadora de Relaciones
Laborales de la empresa Unilever Caribe, en la Republica Dominicana, a la cual se
le formularon siete preguntas sobre el impacto que ha tenido dicha organizacion

con la utilizacion del outplacement en el afio 2009.

VIli
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CAPITULO I:
EL PROCESO DE DESVINCULACION DE EMPLEADOS:
CAUSAS Y CONSECUENCIAS




1.1. Circunstancias que inciden en el desligamiento de los

colaboradores de una organizacion.

En las organizaciones se producen cambios a medida que avanzan los tiempos,
conforme avanza la tecnologia, asi como también, los procesos se van haciendo
cada vez mas modernos y menos complejos. Estos cambios obligan a dichas
organizaciones a una restructuracion dentro de éstas, de manera que puedan

adaptarse a los cambios.

Al incurrir en una reestructuracion, cualquier organizacion se ve en la obligacion
de recortar personal, lo cual conlleva cierta dificultad, ya que resulta necesario

tener que desligar a personal con potencial y que aun tienen que aportar.

Dentro de las acciones que realizan las organizaciones a fin de reestructurar los

procesos de una organizacion estan:

= El Downsizing

» Reingenieria

= Qutsourcing

Antes de abordar el tema del downsizing, se debe sefialar que el término aparecio
en el periodo comprendido entre los ultimos afios de la década de los 80 y a
principios de los 90, incurriendo en un cambio organizacional que hasta el
momento habia sido considerado como una alteracion del funcionamiento normal

de la organizacion.

Badet Villanova (2001) sefala que el downsizing comprende un conjunto de

actividades que son emprendidas por parte de la direccion y que estan




encaminadas a la mejora de la eficiencia organizacional, de la productividad y/o de
la competitividad, representa una estrategia que afecta al tamafio de la fuerza de

trabajo de la firma y a sus procesos.!

Aunque el downsizing se ha identificado cominmente con procesos cuyo objetivo
consiste reducir, comprimir y consolidar la organizacion, realmente el downsizing

es un término que ha surgido del uso popular.

1.2. El Downsizing como causante de la desvinculacién.

El downsizing es un tipo de reorganizacion o reestructuracion de las
organizaciones, a través de la cual se lleva a cabo la mejora en los sistemas de
trabajo, el redisefio de la organizacion en todos sus niveles y la adecuacion del

namero de empleados para mantener competitivas a las organizaciones.

El término downsizing tiene dos interpretaciones en el sentido estricto de la
palabra y significa reduccion de la fuerza de trabajo, se emplea hasta volverse
comun tanto a las empresas publicas como en las privadas. A pesar de que las
presiones econdmicas, fiscales y politicas son la causa inmediata por la cual se
decide llevar a cabo el downsizing, el hecho es que los cambios ocurran tan
rapidos en el ambiente gubernamental y en el de los negocios, que presenta la

razén de fondo para la realizacion de esta medida.

Las empresas deben ser cuidadosas en la ejecuciéon de medidas de downsizing,

pues son decisiones que afectan profundamente la vida y la productividad de los

! Badet, Villanova,. 2001. Alta direccién, Pag. 306.




individuos, sobre todo cuando se lleva a cabo una disminucion en la fuerza laboral.
Las medidas de downsizing son clasificadas en dos enfoques que son el reactivo y

el estratégico o proactivo.

En el primer enfoque, las personas que toman las decisiones adoptan una actitud
de reacciéon ante las fuerzas del cambio. Cuando esto sucede, por lo general le
siguen una serie de consecuencias predecibles, atravesando por periodos de
crisis, reduccion laboral sin un diagnéstico previo y un ambiente de trabajo
trastornado. Los dafios son costosos, y tienen implicaciones negativas severas en

la eficiencia organizacional.

El enfoque estratégico o proactivo evita la secuencia reactiva. Aunque los cambios
a corto plazo en el enfoque reactivo son menos bruscos, en el proactivo se
producen resultados y efectos mas rapidamente. El downsizing estratégico es mas
complejo, ya que involucra un criterio multiple para la toma de decisiones en la
seleccidn y configuracion de las estrategias a seguir e implica un replanteamiento

(rethinking).

Para adoptar las medidas de downsizing estratégico, se sugieren los preceptos del
uso de un marco sistematico de trabajo y una metodologia mas que un enfoque no

estructurado en el desarrollo de medidas de downsizing.

Se debe determinar si el downsizing va dirigido hacia a los procesos o a verificar si
se esta alcanzando de manera adecuada los objetivos esenciales de la

organizacion, en este caso, puede efectuarse un cambio en la mision, en los




procesos de trabajo, o un cambio en el numero de trabajadores, se sugiere lo

siguiente:

= Revisar las condiciones en las que se va a llevar a cabo el downsizing, asi

como las herramientas que se emplearan para realizarlo.

» Desarrollar un plan de administracion del cambio con una visién clara
especialmente de la vision futura de la empresa y de la identidad

organizacional y los pasos especificos para llevarlo a cabo.

= Definir un plan para mantener y mejorar el desempefio organizacional

durante y después del downsizing.

= Considerar como el proceso de planeacion del downsizing involucrara a los
empleados, los sindicatos y los clientes (o en su caso a los ciudadanos, en

planes en el sector publico).

= Generar escenarios alternativos basados en una gama de supuestos
distintos sobre variables clave e impredecibles, considerando los costos y

desarrollar un plan a implementar segun las estrategias elegidas.

» |dentificar la gente que serd afectada, en atencidbn a las siguientes
interrogantes ¢ Se requiere despedir personal o0 mejor capacitarlo de nuevo?
¢, Qué se puede rescatar? ¢Cuales son los requerimientos del nuevo

personal?

El downsizing se puede complementar con otras herramientas, ya sea de

diagnéstico, de personal, de reestructura de la organizacion entre otras que




garanticen su efectividad. Se debe considerar que el downsizing se puede
convertir en un arma de doble filo, focalizando que su objetivo principal es la
eficiencia de la organizacién ante cambios rapidos, cualquiera que sea su
magnitud, se debe actuar con mucha cautela en el proceso de implantacion, pues
podria generar situaciones mas perjudiciales que benéficas en las empresas que

lo aplican.

El Downsizing al propiciar la disminucién de costos, conlleva a la reduccién o
desaparicion de algunos departamentos que integraban la empresa y que ya no

son necesarios, lo cual involucra inminentemente la desvinculacion de personal.

Ventajas del Downsizing:

1. Disminucion de costos al reducir algunos departamentos que integraban la

empresa y gue ya no son necesarios.

2. Organizaciones mas flexibles y ligeras.

Conceptos Relacionados con el Downsizing:

Resizing: Volver a dimensionar o medir. Se podria decir que surge a
consecuencia de una politica de downsizing que ha producido un déficit de
productividad o incremento de resultados negativos. Aparece como un gran
avance pero mejora soélo parcialmente el funcionamiento, la productividad y la

eficiencia de las organizaciones.




Rightsizing: "Medicién correcta”, es un enfoque que privilegia la calidad
estratégica total, la eficiencia y el consiguiente logro de beneficios, a partir de una
organizacion flexible. Implica la creacién e innovacién en nuevos productos,
nuevos servicios y nuevos mercado a partir de las necesidades del cliente
(deleitandolos y seduciéndolos). Se plantea como basico un proceso

comunicacional desde y hacia el cliente.

Reingenieria.

La reingenieria constituye una recreacion y reconfiguracion de las actividades y
procesos de una empresa, lo cual implica volver a crear y configurar de manera
radical él o los sistemas de la compaifia a los efectos de lograr incrementos
significativos, y en un corto periodo de tiempo, en materia de rentabilidad,
productividad, tiempo de respuesta, y calidad, lo cual implica la obtencion de

ventajas competitivas.

Michael Hammer, fue quien acufid en los 80 la idea de "reingenieria” definida
como un "cambio radical en los procesos de negocios para producir una mejora
drastica”, presenta a los procesos como los factores a partir de los cuales una
organizacion puede integrar todos sus componentes humanos y tecnoldgicos para

funcionar como un sistema coherente y rentable.

Segun apuntan Heizer y Render (2001), una Reingenieria efectiva del proceso se
fundamenta en la reexaminacion del proceso actual y sus objetivos, con miras a

conseguir espectaculares mejoras en su realizacion.




El proceso de la reingenieria, es remodelar, reinventar la industria. La reingenieria
determina primero qué debe hacer una compaiiia y luego como debe hacerlo.
Redisefiar radicalmente significa descartar todas las estructuras y los
procedimientos existentes e inventar maneras enteramente nuevas de realizar el
trabajo. La reingenieria no es cuestion de hacer mejoras marginales o

incrementales sino de dar saltos gigantescos en rendimiento.

Un proceso de negocios es un conjunto de actividades que recibe uno o mas

insumos y crea un producto de valor para el cliente.

Lo que importa en la reingenieria es como se quiere organizar hoy el trabajo,

dadas las exigencias de los mercados actuales y el potencial de su tecnologia.

Tres fuerzas, por separado y en combinacion, estan impulsando a las compafiias
a penetrar cada vez mas profundamente en un territorio que para la mayoria de
los ejecutivos y administradores es aterradoramente desconocido, que son

: clientes, competencia y cambio:

e Los clientes asumen el mando. Hoy los clientes les dicen a los proveedores
gue es lo que quieren, cuando lo quieren y cuando pagaran. Los clientes se
han colocado en posicidbn ventajosa, en parte por el acceso a mayor
informacion, no se conforman con lo que encuentran, ya que actualmente

tienen multiples opciones para satisfacer sus necesidades.

e La competencia se intensifica al venirse abajo las barreras comerciales,

ninguna compainiia tiene su territorio protegido de la competencia extranjera,




un sélo competidor eficiente puede incrementar el umbral competitivo para
todas las compariias del mundo. Ser grande ya no es ser invulnerable, y
todas las compairiias existentes tienen que tener la agudeza para descubrir

las nuevas compafias del mercado.

e El cambio en las empresas se convertido en una constante, en especial por
la globalizacibn de la economia y la rapidez con que evoluciona la
tecnologia, las compairiias se ven ante un nimero mayor de competidores,
cada uno de los cuales pueden introducir al mercado innovaciones de
productos y servicios. Los ciclos de vida de los productos han pasado de
afios a meses, se ha disminuido el tiempo disponible para desarrollar
nuevos productos e introducirlos al mercado. Hoy las empresas tienen que
moverse mas rapidamente, estar mas atenta a los cambios o pronto

guedaran totalmente paralizadas.

La reingenieria no se puede llevar a efecto con pasos pequefios y cautelosos, a
las empresas no les queda otro remedio que armarse de valor y montarse en el

tren del proceso.

Para muchas empresas, la reingenieria es la Unica esperanza de librarse de los
métodos ineficaces y anticuados de manejar los negocios, que los llevaran
inevitablemente al desastre. Renovar su capacidad competitiva no es cuestion de
hacer que la gente trabaje mas duro, sino de aprender a trabajar de otra manera.
La reingenieria tiene que concentrarse en un proceso fundamental del negocio, no

en departamentos ni en otras unidades organizacionales.




La caracteristica mas comun y basica de los procesos redisefiados es que

desaparece el trabajo en serie, es decir, muchos oficios o tareas que antes eran

distintos se integran o comprimen en uno solo, este hecho conlleva , en la mayoria

de los casos, a la inevitable desvinculacion masiva del personal que labora en

las areas fusionadas.

Ventajas de la Reingenieria

Se concentra el esfuerzo en ambitos organizativos y de procedimientos

puntuales.

Consiguen mejoras en un corto plazo y resultados visibles, principalmente a

nivel de costos y rentabilidad.

Si existe reduccion de productos defectuosos, trae como consecuencia una
reduccion en los costos, como resultado de un consumo menor de materias

primas.

Incrementa la productividad y dirige a la organizacion hacia la
competitividad, lo cual es de vital importancia para las actuales

organizaciones.

Contribuye a la adaptacion de los procesos a los avances tecnolégicos.

Permite eliminar procesos repetitivos.

10
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Outsourcing o subcontratacion.

La subcontratacion (mas conocido por "outsourcing”, el término en inglés), segun
Ben Schneider (2004), es el proceso econdmico en el cual una empresa
determinada mueve o destina los recursos orientados a cumplir ciertas tareas, a

una empresa externa, por medio de un contrato.

Para ello, pueden contratar sélo al personal, en cuyo caso los recursos los
aportard el cliente (instalaciones, hardware y software), o contratar tanto el

personal como los recursos.

El outsourcing es una practica que data desde el inicio de la era moderna. Este
concepto no es nuevo, ya que muchas compafias competitivas lo realizaban como
una estrategia de negocios. Al inicio de la era post-industrial se inicia la

competencia en los mercados globales.

Después de la segunda guerra mundial, las empresas trataron de concentrar en si
mismas la mayor cantidad posible de actividades, para no tener que depender de
los proveedores. Sin embargo, esta estrategia que en principio resultara efectiva,
fue haciéndose obsoleta con el desarrollo de la tecnologia, ya que nunca los
departamentos de una empresa podian mantenerse tan actualizados vy
competitivos como lo hacian las agencias independientes especializadas en un
area, ademas, su capacidad de servicio para acompafar la estrategia de

crecimiento era insuficiente.
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El concepto de outsourcing comienza a ganar credibilidad al inicio de la década de
los 70’s enfocado, sobre todo, a las areas de informacion tecnoldgica en las
empresas. Las primeras empresas en implementar modelos de Outsourcing fueron

gigantes como EDS, Arthur Andersen, Price Waterhouse y otros.

El outsourcing es un término creado en 1980 para describir la creciente tendencia
de grandes compafiias que estaban transfiriendo sus sistemas de informacion a

proveedores.

Hasta hace un tiempo esta practica era considerada como un medio para reducir
los costos; sin embargo en los Ultimos afios ha demostrado ser una herramienta
util para el crecimiento de las empresas por razones tales como:

e Reduccion y/o control del gasto de operacion.

e Concentracién de los negocios y disposicion mas apropiada de los
fondos de capital debido a la reduccion o no uso de los mismos en

funciones no relacionadas con tal razén de ser de la compaifiia.

e Acceso al dinero efectivo. Se puede incluir la transferencia de los activos

del cliente al proveedor.

¢ Manejo mas facil de las funciones dificiles o que estan fuera de control.

e Disposicion de personal altamente capacitado.

e Mayor eficiencia.
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Ventajas del Outsourcing

La compafiia contratante, o comprador, se beneficiara de una relacion de
Outsourcing ya que lograra en términos generales, una "funcionalidad mayor" a la
que tenia internamente con "costos inferiores” en la mayoria de los casos, en
virtud de la economia de escala que obtienen las compafiias contratadas.
En estos casos la empresa se preocupa exclusivamente por definir la
funcionalidad de las diferentes areas de su organizacion, dejando que la empresa
de Outsourcing se ocupe de decisiones de tipo tecnolégico, manejo de proyecto,
Implementacion, administracion y operacién de la infraestructura.
Se pueden mencionar los siguientes beneficios o ventajas del proceso de
Outsourcing:

e Los costos de manufactura declinan y la inversién en planta y equipo se

reduce.
e Permite a la empresa responder con rapidez a los cambios del entorno.
e Incremento en los puntos fuertes de la empresa.
e Ayuda a construir un valor compartido.
e Ayuda a redefinir la empresa.

e Construye una larga ventaja competitiva sostenida mediante un cambio de
reglas y un mayor alcance de la organizacion

e Incrementa el compromiso hacia un tipo especifico de tecnologia que
permite mejorar el tiempo de entrega y la calidad de la informacion para las

decisiones criticas.
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e Permite a la empresa poseer lo mejor de la tecnologia sin la necesidad de

entrenar personal de la organizacion para manejarla.

e Permite disponer de servicios de informacidon en forma rapida considerando

las presiones competitivas.
e Aplicacion de talento y los recursos de la organizacion a las areas claves.
e Ayuda a enfrentar cambios en las condiciones de los negocios.

e Aumento de la flexibilidad de la organizacién y disminucion de sus costos

fijos.

En la mayoria de los casos, el outsourcing es indiscutiblemente una herramienta
ventajosa para las organizaciones que lo practican. Sin embargo, existe una parte
no menos importante respecto a las implicaciones de esta practica relacionadas al
personal de la organizacion, pues considerando que al subcontratar servicios que
en principio fueran desempefiados por empleados de la empresa subcontratante,
resulta inminentemente necesario eliminar ciertos puestos de la organizacion y por

ende la salida posiblemente masiva de empleados.

1.3. Afecciones provocadas al empleado por la desvinculacion.

La pérdida del empleo es considerada por los especialistas en el area como uno
de los mas fuertes y perturbadores eventos. Los efectos psicofisicos que sufren
las personas se presentan en forma de ansiedad, fuerte dafio a la autoestima,
sentimientos de culpa, deterioro del autoconcepto, sintomas psicosomaticos,

irritabilidad, hipertension, tension, depresion, etc., agregado a esto, los
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problemas que causan la pérdida del empleo generan un bloqueo tal en el
individuo que le impide desarrollar estrategias y acciones que le lleven a la

consecucion rapida de un empleo nuevo.

El empleado, una vez retirado de una empresa, es normal que se sienta como una
persona obsoleta dentro del mercado laboral, todo debido a la inseguridad y a la

desorientacion provocada por el impacto sufrido.

El aporte de la psicologia a estos procesos de transicion laboral es
significativamente importante, especialmente en las etapas iniciales del proceso,
tanto en el apoyo psicolégico como en las evaluaciones psicométricas de las
capacidades, orientacion ocupacional, consejo psicolégico y busqueda del

mercado de empleo.

La desvinculacion de un empleado puede ser causada por muchos factores ajenos
a la persona como son: las fusiones de las empresas, los cierres, las reducciones,
las reestructuraciones, la utilizacion del outsourcing, la reconfiguracion de los
puestos de trabajo, el cambio en los perfiles de cargo, la reduccion de la nébmina

de personal, entre otras causas.

Como también existen diversas razones por las que una persona puede ser
retirada de su puesto de trabajo. Ante esto, mirar la situacion desde un punto de
vista empresarial contribuye a asumir que el cambio en las organizaciones es
inevitable, y en cualquier momento puede afectar a los empleados, pero hay que
recordar que no todos los despidos son decisiones acertadas, los gerentes

también pueden cometer errores, por lo que “dejar las puertas abiertas en la
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empresa”’ puede suponer posibles relaciones laborales con la organizacion en un

futuro.

En otro orden, en ocasiones el despido puede deberse a acciones negativas
cometidas por la persona, lo mas recomendable en estos casos es aceptar el error
cometido y las consecuencias del mismo, sin embargo, debe tratarse de arreglar la
situacion antes de abandonar la compafia. La referencia que se obtendra por
parte de la empresa no sera la mejor, pero siempre se valorard en una
organizacibn a una persona que acepte sus equivocaciones y trate de

enmendarlas.

1.4. Actitudes de los colaboradores ante la desvinculacion.

Actuar de forma impulsiva y los actos que sucedan entre el momento de conocer
la noticia y el instante en el que se abandona definitivamente las instalaciones de
la empresa, pueden suponer consecuencias a mediano y largo plazo, los
empleados no deben tomar acciones de las que puedan arrepentirse, ademas, si
bien es cierto que un despido puede tomar por sorpresa a cualquier colaborador,
tener una mente abierta al cambio puede suponer una rapida asimilacion de esa
situacion incémoda; si bien, causar una buena primera impresion, la dltima imagen

es tan relevante como la primera.

Las personas deben velar porque su recuerdo sea grato y se mantenga una buena
relacion. Si la situacion es asumida con madurez, la imagen que se deje en la
empresa sera limpia, lo que supondra una vinculacion con el personal a largo

plazo, sin necesidad de que sea de tipo laboral.
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Siempre se debe tener presente la importancia de una buena referencia laboral,

puesto que ésta puede afectar notoriamente la hoja de vida de un empleado.

1.5. Repercusiones en la organizacion.

Una de las funciones menos gratificantes de un lider es tener que desvincular a un
colaborador, aun asi, la desvinculacion hay que llevarla a cabo y dependiendo de
la capacidad del manejo del tema, sus consecuencias serdn mayores 0 menores

para la organizacion y para el empleado.

Sin duda, cuando una empresa desvincula a uno de sus colaboradores, se
produce un impacto directo sobre esta persona, pero también sobre los demas
colaboradores. Dependiendo de como la empresa maneje este cambio el efecto

puede ser positivo 0 negativo para las personas que se queden en la organizacion.

Esta comprobado que el clima organizacional afecta en un treinta por ciento (30%)
la productividad de una empresa, de modo, que la incertidumbre que se origina
cuando se produce el despido de colaboradores, puede implicar un alto costo en

términos de la rentabilidad organizacional.
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CAPITULO II;
ASPECTOS GENERALES DEL OUTPLACEMENT:
ORIGENES, DEFINICION, BENEFICIOS Y UTILIZACION
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2.1. Origenes del Outplacement.

Etimologia del término outplacement.- Es una palabra anglosajona de utilizacion
universal cuyo significado literal es el de "Colocacién fuera de..." (Se sobre
entiende fuera de la empresa donde prestaba sus servicios). Es una solucion ética
y eficaz para la recolocacion de los colaboradores que han sido desvinculados de

sus empresas bajo la aplicacion de ciertos procesos.

En los afios 40, los psicologos industriales estadounidenses desarrollaron algunas
estrategias de apoyo y orientacion para facilitarles a las personas desvinculadas
de las empresas la busqueda inteligente de un nuevo empleo, procurando que el
periodo de desempleo fuese lo méas reducido posible, inicialmente este proceso

recibié libremente el nombre de “desreclutamiento”.

Algunos autores que se remontan al 1940 cuando se ofrecié ayuda a los soldados
que se incorporaban a la vida civil en los Estados Unidos, entrenandolos en

habilidades para la busqueda de empleo.

La consultoria basada en la aplicaciéon del outplacement es introducida en la
década de los 60 en los Estados Unidos, si bien el origen todavia no esta claro,
no fue hasta esta década que D. North consolidd el término anglosajon

“Outplacement”.

En Europa este tipo de consultoria llegaria una década después, a principios de
los 70 en el Reino Unido y a finales en Francia. En Espafia la estabilidad en el

empleo permitié que los servicios de outplacement no fueran necesarios hasta la
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década de los 80, especificamente, seria Felipe Uria el principal impulsor de la

consultoria en outplacement.

En el contexto espafiol (Espafa) el outplacement puede parecer novedoso, pero
nada mas alejado de la realidad. En esta década aumentaron los colectivos con
necesidad de integracion en la sociedad en un contexto social de cambio. El

término lo introduce Hubbes en su consultora Thinc (Pickman, 1994).

2.2. Definicién de Outplacement.

El Outplacement es un concepto de la administracion de empresas modernas que
consiste en un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion dirigido a
las personas por egresar o ser transferidas de una empresa, para la basqueda de
un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones similares a las de su

anterior ocupacién, en el menor tiempo posible.

Pickman Hubbes (1994) define el outplacement como el conjunto de técnicas y
estrategias que permiten a los colaboradores que han sido separados de la
organizacion en la que estaban trabajando, 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.

Es por tanto el proceso mediante el cual una persona pasa de ser despedida de
una empresa a reubicarse en el mercado laboral. Las razones por las que un

colaborador deja de laboral para una organizacion son muy numerosas, puedes
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ser que su puesto haya sido eliminado, se ha producido un expediente de
regulacion de empleo para un determinado namero de empleados, que la

organizacion se traslade a otro lugar, asi por un sinnimero de razones.

Generalmente el outplacement es un servicio que una empresa aporta a todos o
una parte de sus trabajadores despedidos, para lograr una transicibn en su
carrera, ocasionando los menores perjuicios posibles, la empresa que despide
quien corre con los gastos de estos servicios que suelen ser contratados a una
consultora experta en recolocaciones, en algunas ocasiones es la propia empresa

la que realiza esta funcion.

Es posible que la parte mas conocida del outplacement sea la entendida como
solucion para la reorientacion de carreras o0 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 proceso de reduccion de plantilla y disminuir asi la

conflictividad social.

Segun sefala Felipe Uria (2000), existen fundamentalmente dos tipos de
programas de outplacement en funcion del nivel profesional de las personas a las

que se aplican el individual y el colectivo.?

2 Uria, Felipe.2000, Zacobeo (Revista de ingenieros) Pag. 14.
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El Outplacement Individual

El Outplacement individual esta destinado a los colaboradores de le empresa que
ocupan desde niveles operativos de menor responsabilidad hasta los cargos de
los mas altos niveles ejecutivos de la organizacion, cuyo marketing debe ser

totalmente personalizado para que sea plenamente eficaz.

A estas personas se les propone seguir un proceso sistematico y progresivo que
restablece la confianza en si mismo, desdramatiza la situacion y el traumatismo
que produce el tener que dejar la empresa movilizando la energia del candidato

sobre su busqueda de empleo.

El Outplacement Colectivo:

El outplacement colectivo generalmente se aplica en los casos de reducciéon de
personal que afecta a colectivos mas 0 menos importantes como consecuencia de

reconversiones, fusiones, cambios tecnoldgicos, cierre de establecimiento, etc.

En estas situaciones, que por su complejidad no suelen admitir soluciones
globales, es necesario ampliar la gama de posibles compensaciones a ofrecer por
parte de las empresas a las personas afectadas para que estas puedan elegir la
que mejor les ayuden a resolver los problemas que en cada caso tengan

planteados.
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El programa colectivo se apoyo en tres pilares siguientes:

1. Formacién parala busqueda de empleo:
Objetivos:
e Elaborar el balance profesional.
e Redactar el curriculum-vitae o resumé
e Adquirir técnicas de busqueda de empleo.

e Entrenarse para las entrevistas de seleccion.

2. Deteccion de puestos de trabajo vacantes.

e Creacion del equipo de buscadores de empleo.
e Seleccion de empresas a contactar.
e Contactos directos para captar empleados.

e Creacion de una bolsa de trabajo.

3. Seguimiento de apoyo individualizado
Atencién individualizada para:

e Ultimar el curriculum vitae o resume.
e Preparar cartas.

e Preparar solicitudes de empleo.

e Perfeccionar técnicas de entrevistas.
e Negociar contratos laborales.

e Dinamizacién, motivacién y apoyo.
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2.3. Beneficios del Outplacement.

Conociendo la importancia que tiene la valoracion al Capital Humano en las
empresas, el outplacement beneficia tanto al empleado saliente como al

empleador, segun se muestra a continuacion.

Beneficios para el colaborador

* Brinda asesoria y direccionamiento para sus futuras actividades, sean estas
laborables o empresariales, por medio de un equipo de profesionales que
brindan asesoramiento al mercado laboral con relacion a los aspectos

legales y juridicos, econdmicos y de recursos humanos.

= Ayuda a comprender y administrar positivamente el proceso de cambio en

el que esté inmerso.

» Permite identificar sus fortalezas y los aspectos a mejorar, competencias,

habilidades y estilo personal, para enfrentar con éxito los nuevos desafios.

* Promueve la valorizacién de sus puntos fuertes y lo ensefia a comunicarlos.

= Otorga la posibilidad de proveerse de informaciones beneficiosas sobre el
mercado laboral, especificamente por especialidad, segmentos de industria,

niveles de remuneracion, etc.

» Brinda la facilidad de analisis y técnicas de desarrollo de busquedas de

empleo.
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» Evidencia las informaciones de las posibilidades del mercado, para poder
planificar su marketing personal y realizar una campafia de busqueda
activa, con eficacia. Por ejemplo: Optimizar las posibilidades a la hora de
presentar su candidatura para un determinado puesto de trabajo

(entrevistas, negociaciones, investigacion de mercado).
*» Reduce del tiempo de desempleo.
*» Reduce de los niveles de ansiedad y estrés.

Beneficios para el Empleador

Segun sefala Felipe Uria (2000) para las empresas ofrecer a sus empleados el
asesoramiento a través del outplacement, si bien no las exime de las obligaciones
impuestas por la legislacion en cuanto a las correspondientes indemnizaciones,
comporta notables ventajas que en caso particular tendra una ponderacién
diferente, pero que en general la experiencia muestra que son importantes®, ya
que:

= Mejora la imagen corporativa.

= Garantiza una productividad sostenida.

= Constituiria parte de su responsabilidad social.

= Reduce los sentimientos de culpa.

»= Minima preocupacion por el clima organizacional.

* Uria, Felipe, (2000), Zacobeo (Revista de ingenieros) Pag. 15.
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= ElI desvinculado participante del programa de outplacement queda
agradecido con la organizacion y sus autoridades por la preocupacion
demostrada, con relacién a su futuro.

= Ayuda a los demas colaboradores a percibir bienestar y seguridad de parte
de la organizacién con respecto a su persona.

= Influye positivamente en su entorno y comunidad.

Gracias a estos beneficios las empresas podran crecer, por lo que la gestion de la
politica para con sus colaboradores puede incidir de manera decisiva en el
desarrollo de la misma, este punto tan simple y tan sencillo de entender, aliin no lo
han conseguido ver muchas de las empresas de nuestro pais, aunque ya se ha

avanzado mucho.

Cada empresa puede elegir las medidas que considere que son mas propicias,
acordes a su actividad y a las necesidades o intereses de su equipo, pero todas y
cada una de las empresas no deberian olvidar el fomentar y desarrollar la
sensacion de bienestar de la gente que trabaja con ellos, ya que con ello se
refuerza su productividad. Un colaborador contento realizar& mucho mejor sus

quehaceres y pondra un mayor empefio y dedicacion.

2.4. Utilizacidn del Outplacement.

Ante la inevitabilidad de un ajuste, las empresas en todo el mundo buscan formas
de atenuar los efectos traumaticos que puede acarrear una reduccién en la
némina de empleados. De esta manera, la “desvinculacion humanizada” avanza

como un item importante en la agenda de la responsabilidad social empresaria.
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El outplacement seria entonces la herramienta indicada para amortiguar las
posibles consecuencias derivadas de una desvinculacién. Dicha herramienta se ha
convertido en parte integral del management estratégico fundamental para ayudar

a las organizaciones en sus procesos de reestructuracion.

2.4.1. El Outplacement como parte integral de la Administracion Moderna.

Los cambios en el mercado laboral traen consigo una continua reestructuracion y
reorganizacion de las organizaciones. Es frecuente encontrar empresas que se
unen o se fusionan, asi como la adquisicion de organizaciones por parte de otras
firmas. Estas estrategias suelen ir acompafiadas de procesos de evaluacion y
analisis del personal con que cuentan las organizaciones implicadas en el

proceso, con la consiguiente reestructuracion de la plantilla.

Del mismo modo, no es extrafio que junto a este aumento del tamafo de la
organizacion se produzca también una reduccion, como medida estratégica para
reducir costes, subcontratando los servicios que no son importantes o distintivos

para el objetivo final de la organizacion.

Este fenomeno, conocido como subcontratacion lleva a las organizaciones a
quedarse solo con el personal que requiere para llevar a cabo el negocio,

desvinculando de la organizacion a un gran nimero de trabajadores.

La globalizacion del mercado laboral y la flexibilidad que se exige a los
trabajadores va acompafnada de la movilidad, no s6lo geografica, sino también

funcional. Por dltimo, la aparicion y generalizacion del uso de las nuevas

27

——
| —



tecnologias y sistemas de la informacién, que en algunos casos suple tareas

rutinarias, permite prescindir de determinados trabajadores.

El outplacement o recolocacién aparece para cubrir las necesidades de muchas
personas, cada vez mas crecientes, de volver a encontrar un puesto de trabajo,
debido a los continuos cambios que se producen en el mercado laboral y que en
muchas ocasiones van unidos a la reduccion de plantilla. Generalmente este
servicio es llevado a cabo por consultoras expertas en recolocacion, pero también
es posible que sea la misma empresa que va a prescindir de los servicios de un

trabajador la que ofrezca esta ayuda.

2.4.2. El Outplacement como proceso de contribucion al desarrollo
socioeconomico.

El outplacement es una herramienta de multiples aportes, tanto para la empresa

como para los individuos a desvincular, pero los beneficios del outplacement

poseen un alcance superior, pues involucra a la sociedad en general y a la

economia de un pais en lo referente a la cantidad de desempleados en el mercado

laboral.

Para la economia de un pais es importante mantener una baja tasa de
desempleo, ya que el sector laboral es uno de los sectores econémicos
dominicanos mas importante, el salario aumenta el Producto interno bruto (PIB),
ayudando a regular el equilibrio macroeconémico del pais. Resulta necesario
fomentar en las empresas dominicanas un pensamiento social colectivo, de

manera que no soélo se piense en el beneficio particular, sino que las mismas
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empresas asuman dentro de su misién corporativa contribuir en lo posible al
desarrollo econémico del pais, siendo el outplacement una herramienta apropiada

para colaborar con el cumplimiento de esa tarea.

Sectores como el farmacéutico, telecomunicaciones, la banca y la fabricacion y
venta de productos de consumo emplean con mas periodicidad este programa por

el intenso proceso de fusidon en los que se han visto sumergidos.

2.4.3. Aplicacién del outplacement en el proceso de desvinculacion.

El creciente interés de las empresas por la responsabilidad social y la gestion
moderna de personas es lo que probablemente impulsara el crecimiento del

outplacement.

Al aplicar el outplacement, las organizaciones utilizan una serie de técnicas para
reubicar a los colaboradores por procesos de fusiones, adquisiciones y
reestructuraciones, se ven obligados a prescindir de personal, teniendo que
contenerlos y reorientarlos, para facilitarles una positiva reinsercion laboral, de

manera que no se afecte su reputacion en el mercado de laboral ni familiar.

En algunos casos se ha observado que los desvinculados comprenden
perfectamente las razones por las que se prescinde de ellos, pero quedan

resentidos al notar un manejo desprolijo 0 poco amable de la situacion.

Es importante precisar que el outplacement no se inicia hecesariamente cuando la

persona se desvincula de la empresa, sino que puede ser mucho antes, es decir,
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al momento que la empresa decide realizar los cambios en la organizaciéon que
generen las multiples desvinculaciones de empleados, ésta puede ir creando la
estructura acorde con los programas y actividades que conlleva el empleo de

outplacement.

Opciones del Proceso de Outplacement
El proceso de outplacement puede iniciarse de forma temprana, cuando la
empresa toma la decisién de desvincular a uno o varios colaboradores. Para llevar

a cabo este proceso existen dos opciones:

a) La organizacion puede recurrir a una firma consultora especializada en
outplacement, quien inmediatamente se encargaria de asesorar en el

planeamiento y conduccién de la recolocacion.

b) La organizacién puede desarrollar el proceso de outplacement por su propia

cuenta.

Es comun al inicio del proceso, que el colaborador que ingresa a un programa de
outplacement afronte un proceso de duelo muy marcado, que suele durar un mes
0 un poco mas. En esta fase, los asesores le explican que es normal que encare
sentimientos encontrados, de rabia e incredibilidad; durante este periodo, la

persona se muestra escéptica y muy sensible.

Una vez que la empresa toma la decisién de efectuar cambios organizacionales,
se crean modelos adecuados a sus necesidades, cultura y las presiones del

cambio, para asegurar una accion socialmente responsable.
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Un aspecto crucial en esta etapa es la preparacion del proceso de comunicacion

entre la empresa y los colaboradores.

Es importante que la organizacion conozca las técnicas de como comunicar la
decision que han tomado de desvincular a los colaboradores, de tal manera que
no se afecte la autoestima del trabajador que es separado y tampoco de los

demas colaboradores que se quedan en la empresa.

Una vez comunicada la separacion de la persona, ésta es invitada a incorporarse
a los programas de outplacement. Esta funcion dentro de la organizacion es
desempefiada por la Division de Recursos Humanos, en caso de que se
contrataran los servicios de una firma consultora, usualmente el desvinculado
pasa por un proceso de induccion, luego se le proporciona un manual y se le
asigna un consultor. Este es quién va a monitorear su programa de outplacement

y lo va a acompafiar en el desarrollo del proceso.

Los consultores normalmente son personas con amplia experiencia empresarial,
que muchas veces han atravesado por una etapa de recolocacion, y por lo tanto

cuentan con una amplia destreza para interactuar con los desvinculados.

En esos momentos los asesores aprovechan para proporcionarle feedback y
apoyo para mejorar su autoconcepto, y se le anima a mirar las oportunidades que
se pueden presentar en lo adelante. A los colaboradores se les proporcionan
algunas recomendaciones basicas como no hablar mal de la empresa o de
aquellos que fueron sus jefes, y también se le asesora acerca de cédmo anunciar

su desvinculacién a la familia.
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Sin duda, pasar intempestivamente a una situacion de desempleado va impactar
de manera inexorable la autoestima del colaborador sin importar el monto que

reciba por concepto de prestaciones laborales.

Por lo tanto, de lo que se trata es que la persona recupere la autoestima, con esa
finalidad se realizan una serie de evaluaciones que permitan visualizar los

recursos intelectuales y emocionales que posee para salir adelante.

Fase |: Evaluacion del potencial y analisis personal y profesional

El inicio real del programa se sitla, como en un programa de orientacion

profesional, en la evaluacion del potencial y analisis personal y profesional.

Antes de comenzar la busqueda de un nuevo trabajo el candidato debe responder

a una serie de preguntas como:

1. ¢, Qué sé hacer con éxito? Diagnostico de Competencias.

2. ¢ Como soy? = Diagnostico de Personalidad.

3. ¢ Qué me gustaria hacer? Diagnostico de Motivaciones.

4. ¢ Qué se? = Diagnostico de Conocimientos.

El autoanalisis profesional se basa en el estudio de los éxitos profesionales y del
historial profesional: valorar resultados, los que resultaron satisfactorios y los que

no. Algunos ejemplos son:
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e ¢ Cudles han sido sus tres maximos éxitos profesionales en los tres ultimos

afios? ¢ Por qué?

e ¢Los tres fracasos?

e ¢ Cuales son sus expectativas realistas para los tres proximos afios?

Es necesario concretar el potencial y las capacidades en un campo profesional
determinado, identificar las competencias del candidato y las necesidades de
formacion. Es decir hay que evaluar si “estd al dia’. Se puede averiguar
preguntando por la lectura de publicaciones sobre su campo profesional, por

ejemplo.

A la vez es necesario el conocimiento del entorno laboral donde se centra su area
de trabajo y del estado actual del sector donde se encuentra su actividad o area

de interés y perspectivas de futuro.

A través del proceso de assessment (evaluacion de aptitudes y actitudes) se
determinan las fortalezas y debilidades de la persona, y se le asesora para
desarrollar un perfil mas competitivo con miras al mercado laboral. En realidad se
trabajan los multiples aspectos que involucran la reinsercion, tales como la
preparacion de curriculos o resumé alineados con las tendencias actuales del

mercado o la delimitacion de empresas objetivo y de las posiciones.
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Fase Il: Preparacion y Adquisiciéon de Técnicas de Busqueda de Empleo

Tras un riguroso analisis de la situacion y perspectivas del individuo, se le facilita
una serie de herramientas y habilidades necesarias para llevar a cabo una exitosa
reinsercion laboral. Para ello es necesario aportar los conocimientos y las
competencias para dominar los métodos proactivos de busqueda de empleo como
la elaboracion del curriculo y cartas de presentacion, la utilizacion de la red de
Contactos, el uso del teléfono como herramienta de busqueda de empleo, asi
como la autopresentacion o el manejo de la entrevista de seleccion, la negociaciéon

salarial, entre otras técnicas de seleccion de personal.

También, se le proveen técnica para el manejo de los métodos reactivos, tales
como gestionar los anuncios de prensa y el correo directo (también conocido

como mailing).

Fase lll: Busqueday Seguimiento

En esta fase es necesario establecer el plan de accién y fijar reuniones con el

asesor para analizar la evolucion del plan de accion.

Un aspecto clave es instruir a los colaboradores para que seleccione la empresa
mas idénea de acuerdo no solo a su perfil técnico o profesional, sino teniendo en

consideracion otros factores.

Segun sugiere el Ingeniero Luis La Madrid (2005), “La compatibilidad motivacional

es sumamente importante, porque hay casos donde la persona exhibe un
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excelente perfil, pero finalmente no logra un buen encaje cultural con la empresa,

y eso pude motivar nuevamente su salida”.*

Para aquellos que optan por crear su propia empresa o0 negocio, da muestra de las
competencias que posee como emprendedor, a este colaborador se le puede
proveer los instrumentos necesarios para llevar adelante su proyecto, o en si

defecto “Se le ayuda a disefiar un plan para un negocio propio”.”

Fase IV: Reubicacién, Incorporacién e Integracion

La ultima fase coincide con el hecho de encontrar un nuevo empleo. El asesor

puede preparar al candidato para una buena adaptacion a la nueva empresa.

En determinados tipos de programas de outplacement, si el ajuste no fuera el
adecuado o el contrato terminara antes de lo previsto, entraria en juego, de nuevo,
el consultor para continuar el proceso de busqueda. Si el contrato de servicios no

recoge este aspecto, el programa terminaria en el punto anterior

Duracion del proceso

El tiempo promedio de recolocacion es de un poco menos de tres meses. Sin
embargo, el rango de fluctuacion es bastante amplio, entre un mes a mas de un
afo inclusive. Asi pues, factores como la actitud, la formacion, la edad y las

competencias de la persona determinan, en gran medida, el tiempo que toma la

*La Madrid, Luis. 2005. Consultor Senior en Outplacement, Partner & CEO, Peru, HR Latam
http://www.hrlatam.com/site/c2.html

> Rubio, Ernesto. 2008 Fundador de Dammert & Dammert Outplacement, Peru,
http://pe.linkedin.com/pub/ernesto-rubio/13/971/989
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recolocacion, asi como también el cargo que la persona ha tenido dentro de la

empresa.

Existen programas que son contratados en forma indefinida, es decir la persona
recibe el programa de Outplacement hasta el momento en que consiga un nuevo
empleo, o sino cuando la persona considera que ya ha adquirido los
conocimientos y habilidades necesarias para salir adelante en la actividad que ha
decidido llevar a cabo. Este servicio lo toman las empresas basicamente para la

alta gerencia.

2.4.4. Utilizacion del Outplacement en varios paises.

México

En México, una gran parte de las empresas consultoras de RRHH ofrecen el
servicio de Outplacement. Esta herramienta ha tenido un auge especial en México
a tal nivel que existe una empresa consultora de RRHH llamada “El Outplacement
de México”. Dicha organizacion nace en el afio de 1985, derivado de la necesidad
de brindar un trato digno al recurso humano que por decisiones estratégicas tenia

que ser desvinculado de su empleo por el cierre de una planta, por ejemplo.®

A partir de los servicios ofrecidos, Outplacement de México ha ocupado una
posicion destacada en el mercado al ser los pioneros en traer esta tecnologia a

México.

® Outplacement de México. http://www.opcmx.com/html/pag/nosotros.htm
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Ahora, consolidada como lider en el ramo brindando servicios de transicién de
carrera y consultoria organizacional a mas de 750 empresas transnacionales y

mexicanas de primer nivel.

Actualmente, la cultura del Outplacement ha tomado fuerza y se ha convertido en
parte de la estrategia de toda organizacion mexicanas que vive cambios en su
estructura y que brinda a sus empleados estos programas en diferentes formatos
como parte de un trato digno, humano y como agradecimiento por el tiempo,

lealtad y compromiso entregados a la organizacion.

Chile

En 15 afios de presencia en Chile, el outplacement ha evolucionado desde una
asesoria mas operativa hasta una estratégica de gestion de carrera. Hace algunos
afnos, los ejecutivos que tomaban este servicio probablemente no habian tenido
experiencias previas de desempleo, por lo que requerian una orientacion del tipo
operacional, pero ademas contencion y apoyo. Hoy, es mas comun que quienes

acuden al outplacement si hayan pasado por periodos de su vida sin trabajo.

De acuerdo a DBM, en promedio, desde el 2005 hasta hoy el mercado ha crecido
casi en un cincuenta por ciento (50%). Cada vez son mas las empresas que
apoyan a sus ejecutivos y empleados de forma concreta al momento de tomar una
decision tan dificil como despedir, encontrando en el servicio de outplacement una
forma préactica de aplicar avanzadas politicas de RH y RSE. En comparacion a la
crisis asiatica las empresas que han contratado este servicio aumentaron

aproximadamente al doble.
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De las compafiias que han contratado a DBM entre octubre y marzo, el 45% de
éstas nunca antes habian demandado outplacement. En Chile Ya no sélo es
requerido por quienes estan sin trabajo, sino también por personas que necesitan
consejos para proyectos, pues ha tomado el perfii de una asesoria en

administracion de carrera.

Andrés Freudenberg, gerente general y consultor senior de DBM Chile, indica que
como el mercado ha evolucionado, y ya ninguna empresa puede ofrecer empleo
para siempre, la mayoria de las personas que hoy estan en proceso de transicion

laboral ya han tenido experiencias previas de desempleo.

Ademas la tendencia es dar una vision de los cambios que ha enfrentado el
mercado laboral y las herramientas para desenvolverse con éxito en él. Como hoy
el servicio estd mas masificado, hay ejecutivos que solicita programas de
outplacement al momento de negociar sus salidas, entendiendo el valor que estos

programas tendran en sus decisiones de carrera futura”.

Espafia

En Espafa la estabilidad en el empleo permitié que los servicios de outplacement

no fueran necesarios hasta la década de los 80.

Espafa fue afectada en el aflo 2002 por los recortes de personal de las
multinacionales del sector de las telecomunicaciones. Son ejemplos, Ericsson,
Alcatel, Lucent-Agere y Hewlett-Packard. Algunas estimaciones hablan de un

recorte de plantillas en el sector espafiol superior a 10.000 personas. En razén de
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esto, varias empresas espafiolas tomaron la decision de utilizar outplacement
como herramienta para tratar de esta forma de apaciguar los efectos de los
despidos masivos. Tal es el caso de Abbot Espafia, la cual contraté los servicios
de una empresa de recolocacion al efectuar la reestructuracion de su

organizacion, obteniendo de estos resultados notables y exitosos.

Otros paises.

Paises como Francia, Bélgica, Paises Bajos, Suecia, Alemania y Austria, ya
contemplan, mas o menos regularizadas, en su legislacién laboral, medidas
sociales como el outplacement al encontrarse con procesos de desvinculacién por

causa de alguna reestructuracion organizacional.

2.4.5. Utilizacién del Outplacement en empresas de la Republica

Dominicana.

La practica del outplacement es relativamente reciente en Republica Dominicana,
data a penas desde el afio 1990 cuando las empresas pioneras solicitaron este
tipo de servicios dada la situacion econdmica existente de esta época, la cual hizo
necesario que se realizara cambios en las empresas a fin de hacerlas mas
productivas y rentables, en algunos casos, estos cambios requirieron modificar la
estructura organizacional de la empresa y como consecuencia muchos puestos de

la empresa fueron eliminados y muchas personas quedaron sin empleo.

A fin de que muchas de esas empresas de vieron en la necesidad de reducir
masivamente su personal, se apoyaron en firmas externas que tenian experiencia

previa en programas de desvinculacion asistida, pues esta herramienta permitia
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que fuera menos caodtico y traumatico el proceso de la pérdida de empleo a
aquellas personas que serian despedidas y a la vez servia como motivacion
emocional para los que se quedaban, ademas, la empresa mantenia una relaciéon

positiva con los empleados.

Las empresas dominicanas investigaron sobre la experiencia que habian tenido
las grandes empresas norteamericanas con la aplicacion del proceso de
outplacement, viendo que la imagen corporativa de las mismas no se veia
afectada, y a la vez ayudaban a mantener la productividad de los empleados

activos.

Entre las empresas dominicanas que han utilizado el outplacement, estan:

=  Unilever Dominicana, S. A.
= Compafiia Dominicana de Teléfonos (CODETEL).
= |La Cerveceria Nacional.

En el pais también funcionan muchas empresas consultoras que ofrecen estos

servicios a otras compafias, en ellas estan:

» Management Search & Solutions Services (MS & SS)
= Grupo IV

= Grupo TIP

» Unique Managers Solutions

= VIP

» Price Waterhouse Coopers (PwC)
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En la Republica Dominicana, la Compafiia Dominicana de Teléfonos (CODETEL),
la Cerveceria Nacional Dominicana y Unilever Caribe, S. A., implementaron esos
programas como una manera de comunicar a todos sus relacionados que a pesar
de la necesidad de reduccién de personal en las mismas, los colaboradores son

valorados como recursos y como seres humanos.

De acuerdo a Michael Nash (1995), la utilizacion outplacement tiene un efecto
positivo en la motivacién del desvinculado y por ende en la productividad de la
gente que se queda en la empresa, puesto que existe una relacién causal entre el

amor propio y la productividad.

No obstante, a pesar de que estas empresas se han aprovechado los beneficios
que ofrece la utilizacion del proceso del outplacement en el pais, la gran mayoria
de la personas empleadas o que han tenido algun tipo de empleo en el Distrito
Nacional, no tiene conocimiento de que en la Republica Dominicana se utilice ese
tipo de programa, en la mayoria de los caso, ni siquiera tiene conocimiento de la

herramienta.

Los resultados obtenidos de la encuesta realizada para la realizacion de esta
investigacion, con una muestra de sesenta (60) personas de diferentes empresas,
demuestran que tan solo un trece por ciento (13%) tiene conocimiento sobre el
proceso del outplacement, un diez por ciento (10%) ha escuchado muy poco sobre
el tema, y un setenta y siete por ciento (77%) no tiene conocimiento de la

existencia del proceso. (Ver anexo 4 — graficos no. 5).
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En ese mismo orden, en el grafico no.7 — anexo 4 del presente trabajo, se observa
que tan sélo un cinco por ciento (5%) de los encuestados conoce algun caso
donde se haya empleado outplacement. Sin embargo, el ochenta y ocho por ciento
(88%) de los encuestados coinciden en que el empleo del outplacement en una

organizacion resultaria sumamente beneficioso (ver anexo 4 — grafico no. 9).
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CAPITULO III:

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DEL OUTPLACEMENT EN

UNILEVER CARIBE, REPUBLICA DOMINICANA, ANO 20009.
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3.1. Breve historia de Unilever

A finales de la década de 1890, William Hesketh Lever, fundador de Lever Hnos.,
escribié sus ideas para el Jabon Sunlight, su nuevo producto revolucionario que
ayudd a promover la limpieza y la higiene en la Inglaterra de la época victoriana.
Estaba destinado a "hacer de la limpieza algo comuan; reducir el trabajo de las
mujeres; fomentar la salud y ayudar a lograr la belleza personal, para que la vida

fuera mas agradable y gratificante para las personas que utilizaran sus productos".

Esto ocurri6 mucho antes de que se utilizara la expresién 'Mision Corporativa’,
pero las mismas ideas siguieron siendo el eje de su negocio, aunque el lenguaje y
la idea de que so6lo las mujeres se ocuparan de las tareas domésticas resultaran

desactualizadas.

En esta historia, que ya atraviesa tres siglos, el éxito de Unilever se vi6 afectado
por los principales acontecimientos contempordneos como son el auge
economico, la depresidn, las guerras mundiales, los cambios en los estilos de vida
de los consumidores y avances en la tecnologia, y durante todos estos hechos
crearon productos que ayudaran a la gente a sacarle mas provecho a la vida,
reduciendo el tiempo que pasan realizando las tareas domésticas, mejorando la
nutricion, permitiendo a la gente a disfrutar de la comida y cuidar de su hogar, su

ropay su persona.

A fines del Siglo XIX las empresas que mas adelante conformarian Unilever eran
de las mas filantrépicas de su época. Establecieron proyectos para mejorar la

situacion de sus trabajadores y crearon productos con un impacto social positivo,
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convirtiendo la higiene y el cuidado personal en algo comun y mejorando la

nutricion al agregar vitaminas a alimentos que ya eran de consumo diario.

Hoy en dia, Unilever sigue convencida de que el éxito significa actuar con 'los mas
altos niveles de conducta corporativa hacia sus empleados, los consumidores y las
sociedades y el mundo en los que vivimos. A través de los afios lanzaron o
participamos en una creciente gama de iniciativas destinadas a obtener
suministros sustentables de materias primas, a proteger el medio ambiente, a

apoyar comunidades locales, entre otras acciones.

Hoy, ya entrado el Siglo XXI, la estrategia del camino al crecimiento hace que
Unilever se centre en marcas globales de alto potencial y su misién de vitalidad los

esta llevando a una nueva fase en su desarrollo.

3.2. Estructura organizacional de Unilever.

La estructura organizacional de Unilever, estd conformada por las siguientes

« Son aquellos miembros de la ejecutiva
Directores de Unilever (UEX), incluido el

categorias:

Ejecutivos consejero delegado del Grupo, que
tambi€n son directores de Unilever.

Los directores no » Son el elemento independiente en la

ejecutivos gerencia de Unilever.

» Esresponsable de la gestion de
Ejecutivo de ganancias, y de generar crecimiento a

Unilever (UEX) traves de las regiones, categorias y

funciones.
» Son responsables de garantizar que

Altos Oficiales las reuniones de la Junta y reuniones
Corporativos de Comite de la Junta se suministran

con la informacion que necesitan.
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3.3. Responsabilidad corporativa de Unilever.

Unilever enfoca la Responsabilidad Corporativa, centrandose en los tres
elementos en los que mas puede ayudar y que son los mas importantes para el

negocio: Nutricion, Higiene y Sustentabilidad.

Significado de la Responsabilidad Corporativa para Unilever

Es un compromiso continuo por el cual trabaja para minimizar el impacto que
pueda ocasionar en el ambiente y para maximizar el beneficio que brinda a las
comunidades que sirve. En Unilever la Responsabilidad Corporativa siempre ha
formado parte de su filosofia y muchos de los productos que vende tienen una
capacidad intrinseca de hacer el bien social, como mejorar la salud gracias a una

nutricion e higiene de mayor calidad.

A pesar de su nombre, no sélo consiste en una actividad empresarial, sino que se
aplica a todo lo que hace. Asimismo, no solo se trata de ser responsable ni de

colaborar en las buenas causas, es mucho mas.

Para Unilever, la Responsabilidad Corporativa es, cada vez mas, sinbnimo de
innovacion. La razon es que solo a través de la innovacion empresarial y de las
marcas puede enfrentar los gigantescos retos sociales, econémicos Yy

medioambientales a los que se enfrenta el mundo entero.

No tiene que elegir entre hacer el bien y hacerlo bien. Puede crear mejoras
sociales a través de sus marcas y el impacto de sus actividades empresariales

causa en la sociedad, y seguir generando ganancias para sus accionistas.
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Raices de la Responsabilidad Corporativa de Unilever

En Unilever, los origenes de la Responsabilidad Corporativa (Empresarial) se
remontan a mas de cien (100) afios, a nuestros fundadores britanicos y
holandeses. Crearon dos (2) de las primeras marcas de consumo, el jabén

Sunlight y la margarina Blue Band.

También crearon negocios con grandes valores sociales, asi como la idea de
actuar como agentes de cambio social. Es de ellos de quienes se han heredado
dos principios de aun hoy siguen vigentes y que sirven de inspiracion al modo en
gue es dirigido el negocio como son la salud y prosperidad del negocio que estan
directamente asociados a la salud y prosperidad de las comunidades a las que

sirve, y ser un negocio de éxito es un negocio responsable.

El interés de esta empresa intercontinental es crear un impacto positivo en la
sociedad a través de las marcas que produce y vende, por medio de sus
operaciones y relaciones comerciales, a través de las aportaciones voluntarias que
hace en pro de la comunidad y mediante su amplia gama de acciones en beneficio

de la sociedad.
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3.4. Unilever Caribe en la Republica Dominicana.

3.4.1. Mision y vision y principios.

Mision

La mision de Unilever es agregar vitalidad a la vida. Satisfacer las necesidades

diarias de nutricién, higiene y cuidado personal con marcas que ayudan a la gente

a verse bien, sentirse bien y disfrutar mas la vida.
Visién
Los cuatro pilares de la visibn de Unilever marcan el rumbo a largo plazo de la

empresa que quiere ser y como quiere llegar:
1. Trabajar para crear un futuro mejor cada dia.

2. Ayudar a la gente sentirse bien, lucir bien y aprovechar mas la vida con

marcas y servicios que son buenos para ellos y para los demas.

3. Inspirar a las personas a retomar las pequefias acciones del dia a dia

que puedan representar grandes diferencias para el mundo.

4. Desarrollar nuevas formas de hacer negocios que les permita duplicar

el tamafio de la compafiia y reducir el impacto ambiental.

Principios
Unilever posee un Cédigo de principios donde se describen las normas

operacionales que cada uno sigue en Unilever, donde quiera que se encuentre en
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el mundo. También apoya su enfoque hacia el gobierno y la responsabilidad

corporativa.
Caodigo
Normas de Conducta: honestidad, integridad, y respeto por los derechos humanos

e intereses de los empleados y demas relacionados.

e Obedecer la ley:
Se requiere que las compafiias de Unilever y empleados cumplan con las leyes y

reglamentaciones de los paises en los cuales operan.

e Empleados:

Unilever estd comprometida con la diversidad en un ambiente de trabajo donde
exista confianza y respeto mutuo y donde cada uno se sienta responsable por su
desempefio y la reputacion de la compafiia. Se mantienen buenas
comunicaciones con los empleados a través de informaciones brindadas por la

compaifiia y procedimientos de consulta.

e Consumidores:

Unilever se compromete a brindar productos y servicios de marca que siempre
brinden valor en términos de precio y calidad y que sean seguros para el uso
deseado. Los productos y servicios llevaran etiquetas exactas y adecuadas y se

promocionaran y comunicaran escrupulosamente.

e Accionistas:
Unilever conducird sus operaciones de acuerdo con los principios

internacionalmente aceptados de buen gobierno corporativo, proporcionandole a
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los accionistas una informacién regular y confiable sobre sus actividades,

estructura, situacion financiera y desempefio.

Participacion en la comunidad:

Unilever se esfuerza por ser un ciudadano corporativo confiable y, como parte
integrante de la sociedad, por cumplir con sus responsabilidades hacia las

sociedades y comunidades en las cuales opera.

e Actividades publicas:

Se alienta a las compafiias de Unilever a promover y defender sus legitimos
intereses comerciales. Unilever cooperard con los gobiernos y otras
organizaciones, tanto directamente como a través de organismos como
asociaciones, en el desarrollo de legislaciones propuestas y otras

reglamentaciones que puedan afectar sus legitimos intereses comerciales.

e El medio ambiente:

Unilever se compromete a mejorar continuamente el manejo del impacto ambiental
y a largo plazo, a desarrollar un negocio sustentable. Unilever trabajara en
conjunto con otros para promover el cuidado ambiental y diseminar las buenas

practicas.

e Competencia:

Unilever cree en una fuerte pero al mismo tiempo leal competencia y apoya el
desarrollo de leyes de competencia apropiadas. Las compafiias y empleados de
Unilever conduciran sus operaciones de acuerdo con los principios de

competencia leal y con todas las reglamentaciones pertinentes.
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¢ Integridad del negocio:
Unilever no da ni recibe, ya sea en forma directa o indirecta, sobornos u otras

ventajas indebidas para obtener alguna ganancia comercial o financiera.

3.4.2. Conformacién de Unilever Caribe en la Republica Dominica.

La historia de Unilever en la Republica Dominicana data del 1972, cuando la
compafia suscribié un contrato de licencia con la Sociedad Industrial Dominicana,
un fabricante local, para producir varios productos de Unilever bajo licencia.
Dichos productos incluian los jabones Kinder y Candado. En el 1999, Unilever
establecio una entidad legal en la Republica Dominicana tras adquirir las
instalaciones de manufactura de productos del hogar y de cuidado personal que
pertenecian a la Sociedad Industrial Dominicana, entidad que ahora se conoce

como MercaSID.

Un afio mas tarde (2000), con la fusién de Unilever y BestFoods, Knorr Alimentaria
—elaborador de sopas, caldos y cubos marca Knorr y la Maizena— se convirtio en
parte de la familia Unilever en la Republica Dominicana. Desde ese momento
hasta el presente, Unilever Caribe ha estado satisfaciendo las necesidades de
mas de nueve millones de consumidores dominicanos, al igual que las de més de
veinte (20) millones de consumidores dentro de sus mercados de exportacion en

Jamaica, Haiti y Belice.
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Hoy dia, la empresa vende mas de setenta (70) productos y emplea
aproximadamente quinientos (500) trabajadores. Ademas, Unilever genera
setecientos (700) empleos indirectos. La compafiia elabora un sinnUmero de
productos reconocidos en todo el pais. La empresa es capaz de llegar a los
consumidores en cada rincén dominicano gracias a una red de distribucién que

incluye mas de treinta y dos mil (32,000) colmados.

Las marcas mas destacadas de Unilever en el pais son las siguientes:

ALIMENTOS: CUIDADO DEL HOGAR: CUIDADO PERSONAL:

KNORR, OMO, DOVE,

BLEU BAND, CIF, MISTOLIN POND’S

MAIZENA QuUIX, AXE, REXONA,

HELLMAN’S. RADIANTE. LUX, VASELINE.

Unilever Caribe participa activamente en su comunidad con un fuerte empuje en
asuntos relacionados a la conservacion. Hasta la fecha, la compaiiia ha llevado a
cabo tres iniciativas anuales de reforestacion, instando a sus propios empleados a
sembrar miles de arboles en algunas de las areas deforestadas del pais. Ademas,
la compafiia recientemente adoptd a la Escuela Profesor Juan Bosch. Gracias a
esta relacion, los empleados asesoran a los estudiantes en temas como educacién

de salud, autoestima y seguridad.
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3.4.3. Principales estrategias de posicionamiento en el pais.

Unilever, una de las compafias de bienes de consumidores més grandes del
mundo, confirmd su intencion de seguir haciendo negocio en la Republica

Dominicana.

Recientemente, la compafiia comunicé a sus empleados y su sindicato la decision
de reestructurar su operacion de manufactura de algunos productos de cuidado
del hogar en Santo Domingo, Republica Dominicana después de profundas
evaluaciones. La decisién forma parte de una iniciativa global de Unilever de

buscar mayores eficiencias en su red global de suministro.

Los productos que son asignados para la transferencia de produccion son jabones
Candado y Kinder, Lavaplatos, Mistolin Bolas y Lavaplatos Mistolin Cremas y los
detergentes Omo y Radiante. La produccion de desinfectante Mistolin, Lavaplatos
Liquido Mistolin y el detergente Llave permaneceran en la planta en Santo

Domingo.

Unilever como empresa lider siempre ha creido en el poder de sus marcas para
mejorar la calidad de vida de las personas. Reconoce que los desafios globales
como el cambio climatico afectan a todos. Teniendo en cuenta que el impacto mas
amplio de sus acciones esta integrado en sus valores y es una parte fundamental

de lo que son.

Segun el Sr. Pablo Garrido, Presidente de la unidad de negocios en Unilever

Caribe Dominicana: “La decisién de transferir algunas lineas fuera del pais fue
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dificil, pero es importante notar que al mismo tiempo, Unilever cuenta con la
planta de Knorr en el pais que recientemente aumentd volimenes de produccién
después de recibir la transferencia de produccion de otras plantas de Unilever.
Esto fue también parte de la misma iniciativa global.” Unilever tiene tres
operaciones en la Republica Dominicana, las cuales son la planta de Cuidado
personal y del hogar, la planta de Knorr Alimentaria y la oficina corporativa en
Santo Domingo. La oficina administrativa y la planta de Knorr Alimentaria no se

veran afectadas por la restructuracion reciente.

Unilever Involucrada en la comunidad.

Unilever Caribe participa activamente en la comunidad dominicana con un fuerte
empuje en asuntos relacionados a la conservacion. Hasta la fecha la compafiia ha
llevado a cabo tres iniciativas anuales de reforestacion, instando a sus propios
empleados a sembrar miles de arboles en algunas de las areas deforestadas del
pais. Ademas, la compafia recientemente adopté a la Escuela Profesor Juan
Bosch. Gracias a esta relacion, los empleados asesoran a los estudiantes en

temas como educacion de salud, autoestima y seguridad.

3.5. Incidencia del outplacement en Unilever Caribe en la

Republica Dominicana, afio 2009.

La incursion de Unilever en la practica de outplacement ha sido una experiencia

sumamente satisfactoria, puesto que ademas de mantener una relacidon amistosa
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con sus ex colaboradores, les sirve de incentivo a los empleados restantes

respecto a su actitud de servicio hacia la organizacion.

También con la implementacion del outplacement en el pais han logrado lo
siguiente:

= Mejorar la imagen corporativa

= Contribuir a la reduccion de la tasa de desempleo nacional

= Mantener una relacion afectiva con sus ex empleados.

= Que la sociedad perciba esa practica como parte de su responsabilidad

social.

3.5.1. Elementos que incidieron en la decision para la implementaciéon del

outplacement en Unilever.

En el afio 2009, Unilever Dominicana por motivos de reduccion de costos decide
trasladar una linea de produccion a otras plantas de Unilever en Centroamérica,
esciticamente en Honduras y en El Salvador. El personal involucrado, afectado
por el cierre de la “linea”, sumaba un total de 74 personas. Unilever, al verse en
la necesidad de tener que desvincular parte de sus colaboradores, decide
implementar la herramienta outplacement en dicho proceso. Esta organizacion
tiene como cultura, a nivel mundial, la recolocacion de colaboradores en otro
empleo, que por razones meramente de la misma empresa, tienen que ser

removidos.
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No obstante, la parte que realmente motivé a Unilever fue el pensar en el impacto
gue esos despidos causarian a las familias afectadas, asi como el incremento en

el nimero de desempleados en el mercado laboral del pais.

Los setenta y cuatro (74) empleados desvinculados de Unilever en el 2009,
producto de la reestructuracion, fueron recolocados en distintas empresas del
pais, gracias a la asesoria de la entonces Secretaria de Estado de Trabajo, la
cual tuvo una importante participacion al gestionar, a través de la Direccion de
Empleos, una excelente ejecucion en la aplicacion del proceso del outplacement

con los desvinculados de la empresa.

3.5.2. Incidencia de la implementacion del outplacement en el desarrollo

corporativo de Unilever.

En la entrevista llevada a cabo para la realizacion de este trabajo de
investigacion, la Ing. Laureen Sanchez, Coordinadora de Relaciones Laborales
de Unilever Dominicana, explica que para Unilever ha sido muy fructifera la
utilizacion del outplacement, puesto que ademas de ganar la empatia de sus
colaboradores, se gana un punto mas a favor con la sociedad en la que se

desenvuelve corporativamente.

En ese mismo orden, segun una encuesta realizada a inicios del afio 2010 en
Republica Dominicana, Unilever Caribe se encuentra en el nidmero 8 en la

preferencia de los dominicanos a la hora de buscar empleo.
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3.5.3. Resultados obtenidos Vs Resultados proyectados.

Los resultados en términos de lealtad, imagen corporativa, motivacion, etc. son
dificiles de medir, a no ser que se considere la productividad que si debe ser

medida. Sin embargo, los resultados, de manera general, fueron los siguientes:

Para la empresa:
= Se logré una imagen positiva de la empresa en sus relaciones laborales

publicas.

= Se logré una mejor aceptacion de la indemnizacion final en los casos que

procedian.

= Se satisfizo el compromiso ético-social de mostrar preocupacion real para

ayudar a las personas desvinculadas frente al mercado de empleo.

= Se administraron los posibles sentimientos de culpa de forma positiva.

= Se logré mayor credibilidad y aumento del respeto por la conducta de la
gerencia, frente a quienes fueron sus colaboradores vy para los que

permanecen trabajando en la empresa.

= Se logré un cambio en la percepcion de la situacion.

» La perturbacion de la paz laboral y la productividad fue minima, en muchos

casos inexistente.

» Para las personas desvinculadas se tradujo el trauma de pérdida de

empleo, mejord el animo de las personas desvinculadas
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En cuanto a las expectativas que tenia Unilever, previo a la implementacion del
outplacement en el pais, fueron totalmente superadas, ya que obtuvieron mayores

beneficios que los estimados.
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CONCLUSIONES

El Outplacement como técnica de recolocacion laboral, ha demostrado que para la
busqueda de empleo no son suficiente los conocimientos técnicos o un titulo
profesional, sino que se valoran, y de forma significativa, una serie de habilidades
personales tales como capacidad de expresion oral y escrita, iniciativa, interés, la
capacidad de razonamiento u otras habilidades en la busqueda de un nuevo
trabajo. Otras son, capacidad para trabajar con otras personas, capacidad para
expresar afectos y puntos de vista propios, y otras similares, todas las cuales
forman parte de los programas de entrenamiento del Outplacement. Asi pues, tras
la secuela negativa provocada a empleados desvinculados, la posible baja
autoestima que puede resultar, afecta su seguridad emocional interviniendo

drasticamente con su capacidad para la busqueda de un nuevo empleo.

El Outplacement o Desvinculacion Asistida, es un proceso de asesoria, apoyo,
orientacién y capacitacion, dirigido a la persona por egresar o ser transferida para
la busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones

similares a las de su anterior ocupacion, en el menor tiempo posible.

En la Republica dominicana, existe una escasa implementacién de esta exitosa
herramienta. Una razon para esto podria ser el desconocimiento que tiene la
poblacién de los beneficios de la aplicacion del outplacement. Son muy pocas las
personas que conocen el término, y menos las que han escuchado hablar de este

proceso. En la encuesta realizada durante el curso de esta investigacion, los




resultados demuestran que tan soélo un trece por ciento (13%) de la poblacién
conoce sobre el outplacement y un cinco (5%) conoce algun caso donde se haya

utilizado la herramienta.

En las gréficas anexas al presente trabajo, muestran la cantidad de personas que
poseen conocimientos sobre outplacement, la mayor parte de éstas, tienen
edades comprendidas entre los treinta y seis (36) y cuarenta y cinco (45) afios, es

decir, personas con cierto nivel de madurez.

La mayoria de los encuestados coinciden en que el empleo del outplacement en
una organizacion resultaria bastante positivo, puesto que, ademas de amparar al
desvinculado con dicha herramienta, constituye un aporte social, ya que ayuda a
reducir el posible impacto negativo en cuanto a su entorno familiar. También trata
de evitar ocasionar un incremento de la cantidad de desempleados en el mercado

laboral.

Segun se pudo establecer en este trabajo de grado, el Outplacement es una
herramienta beneficiosa tanto para la empresa como para el empleado
desvinculado, tomando en consideracion, en este caso, las empresa, puede
significar el mejoramiento de su imagen corporativa, garantiza una productividad
sostenida, minimiza la preocupacion por el clima organizacional y reduce los

sentimientos de culpa que pueda tener la organizacion.

En la Republica Dominicana, empresas como Unilever, La Cerveceria Nacional y
la Compafia Dominicana de Teléfonos (CODETEL), han implementado con éxito

programas de outplacement, obteniendo favorables resultados.




En el caso especifico de Unilever, dentro de lo que es su cultura organizacional, a
nivel mundial incluye programas de outplacement para los casos en los que se
tenga que llevar a cabo una reduccion de personal. En el afio 2009 Unilever
implement6 esos programas en la Republica Dominicana, en coordinacion con la
Direccion de Empleo de la entonces Secretaria de Estado de Trabajo, obteniendo
benéficos resultados, dentro de los cuales, se citan puntualmente los siguientes:
= Se logré una imagen positiva de la empresa en sus relaciones laborales
publicas.
= Se logré una mejor aceptacion de la indemnizacion final en los casos que
procedian.
= Se satisfizo el compromiso ético-social de mostrar preocupacion real para
ayudar a las personas cesadas frente al mercado de empleo. Se
administraron los posibles sentimientos de culpa, de forma positiva.
= Se logréo mayor credibilidad y aumento del respeto por la conducta de la
gerencia, frente a quienes fueron sus colaboradores por aquellos que
permanecen trabajando en la empresa.
= La perturbacion de la paz laboral y la productividad fue minima, en muchos
casos inexistente.
= Se redujo el trauma de pérdida de empleo y mejoré el animo de las

personas desvinculadas.

En definitiva, la implementacion del outplacement es un compromiso que las
empresas deben asumir para asegurar su subsistencia en un entorno cada vez

mas competitivo y asi poder adecuarse al mundo moderno.
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RECOMENDACIONES

Luego de concluir esta investigacion, surgen las siguientes recomendaciones

respecto a la utilizacion del outplacement:

1.

3.

Unilever Caribe deberia compartir su experiencia con las demas empresas
del pais en cuanto a la utilizacién de la herramienta outplacement, luego de
los resultados de su reestructuracion en el afio 2009. De esa manera,
ademas de favorecer su imagen corporativa, motiva a las demas empresas
del pais a emplear este interesante proceso, Si se vieren en una situacion

similar, dando ejemplo de las mejores practicas.

El Ministerio de Trabajo deberia poner en conocimiento a la ciudadania de
los programas que posee para la asesoria de outplacement que podrian
brindarles a aquellas empresas que se ven en la necesidad de realizar
despidos masivos de empleados, ya sea para reducir costos u otra razon

relacionada a la reestructuracion organizacional.

Seria conveniente que las empresas dominicanas consideraran los
beneficios que se pueden obtener del uso del outplacement al momento de
reducir personal, evitando al mismo tiempo el aumento de la tasa de

desempleo.

Deberia considerarse la ejecucion de programas de outplacement en la
legislacidn laboral dominicana para ciertos casos de desvinculacion masiva

de personal provocada por la empresa.
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INCIDENCIA DEL OUTPLACEMENT EN UNA ORGANIZACION DURANTE EL
PROCESO DE ASESORIA A LOS COLABORADORES DESVINCULADOS.

CASO UNILEVER CARIBE, REP. DOM., ANO 2009

1.0 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA QUE TRATARA EL TRABAJO DE

GRADO:

El Outplacement es un concepto de la Administracién Moderna. Poco utilizado en
la Republica Dominicana. Esta herramienta consiste en un proceso de asesoria,
apoyo, orientacion y capacitaciéon dirigido a la persona por egresar o ser
transferida de una empresa, para la busqueda de un nuevo empleo o actividad de
calidad, nivel y condiciones similares a las de su anterior ocupacién, en el menor

tiempo posible.

Al aplicar el outplacement, las organizaciones utilizan una serie de técnicas para
reubicar a los trabajadores cuando por motivo de fusiones, adquisiciones y
reestructuraciones hay que prescindir de parte del personal. Consiste en
contenerlos y reorientarlos, para facilitarles una positiva reinsercion laboral, y que
no se vea afectadas su reputacion en el mercado de trabajo ni su vida familiar.
Muchas veces se ha observado que los desvinculados comprenden perfectamente
las razones por las que se prescinde de ellos, pero quedan resentidos al notar un

manejo desprolijo o poco amable de la situacién.

! Martinez R., Luis Orlando. 2009. “Administracion Moderna”
http://sites.google.com/site/lorlandomartinez/httpsitesgooglecomsitelorlandomartinez/homeworkforweekofoctobe
riith




En la Republica Dominicana la mayoria de la no logran ver la obtencién de algun
beneficio con la practica del Outplacement, puesto que les importa muy poco la
suerte de una persona que haya sido desvinculada de la empresa. Conociendo la
importancia que tiene la valoracién al Capital Humano en las empresas, y éstas a
sabiendas de esto, pese a que el empleado haya mostrado un excelente
desempeio durante el desarrollo de sus funciones en la misma, arrojan un

desempleado mas al mercado laboral del pais.

Algunas de las razones por las que las empresas tienen que tomar la decisiéon de

desvincular a buenos empleados pueden ser las siguientes:

» La necesidad de reestructurar su organizacion.

» La necesidad de efectuar un recorte de gastos.

» La necesidad de mejorar sus niveles de eficiencia.

Es decir, realizan acciones estrechamente relacionadas al Downsizing, el cual
consiste en un proceso a través del cual se reestructura una empresa reduciendo

su tamafio para mejorar su eficiencia y/o disminuir costos.

Ademas de esto, hay que tomar en cuenta que para la economia del pais es
importante mantener una baja tasa de desempleo, ya que el Sector Laboral es uno
de los sectores econdmicos dominicanos, el salario aumenta el PIB (Producto

interno bruto), ayudando a regular el equilibrio macroeconémico del pais.

Resulta necesario fomentar en las empresas dominicanas un pensamiento social

colectivo, de manera que no soélo se piense en el beneficio particular, sino que las




mismas empresas asuman dentro de su misidn corporativa contribuir en lo posible
al desarrollo econémico del pais, siendo el Outplacement una herramienta

apropiada para colaborar con el cumplimiento de esa tarea.

1.1 Definicion conceptual del problema con citas y referencias

bibliograficas.

Segun Noeleen Doherty (1998), el Outplacement es un término usado para
describir los esfuerzos realizados por una empresa de reduccion de personal para
ayudar a sus empleados despedidos, con la transicién de despido y les ayudan a
reorientar al mercado de trabajo. > Una empresa de consultoria por lo general
ofrece los servicios de recolocacion. Esto se logra mediante el apoyo practico y

psicologico.

Para la empresa Price Waterhouse Coopers, el Outplacement consiste en dar una
asesoria en el proceso de desligamiento de la organizacion de sus colaboradores,
que busca reducir el conflicto emocional, orientar a las personas sobre coémo
aprovechar sus fortalezas, definiendo objetivos y planificando su carrera laboral de

manera eficiente y exitosa. 3

Segun Littler (2003), C. R El término "Outplacement” fue acufiado hace mas de
treinta aflos por el fundador de una consultora de Nueva York de carrera. Con el
aumento en las tasas de reduccién de personal, cubicaje, despidos y ceses, en

particular durante los afios 1980 y 1990, las empresas cada vez mas encuentran

2 Doherty, N. (1998). The role of outplacement in redundancy management. Personnel Review

? http://www.pwc.com/py/es/outplacement




una necesidad de algun tipo de ayuda para reducir el trauma de los despidos para

los empleados tanto de las salidas y los que permanecen en la organizacion®.

Pickman Hubbes (1994), define el outplacement como el conjunto de técnicas y
estrategias que permiten a personas que han sido separadas de la organizacién
en la que estaban trabajando, encontrar un nuevo empleo compatibilizando sus
objetivos personales y profesionales con la realidad del mercado laboral. Para
ellos es necesario enfrentarse a la pérdida del empleo con una autoconfianza

renovada y conociendo las técnicas de busqueda de empleo.

Tania Fernandez, Psicéloga Industrial, (2000) dice que la Desvinculacién
Asistida, es 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, nivel y condiciones similares a las de su anterior ocupacion,

en el menor tiempo posible.”

Segun Cameron, Kim (1971) el Downsizing es la forma de reorganizacion o
reestructuracion de las empresas mediante la cual se lleva a cabo una mejoria de
los sistemas de trabajo, el redisefio organizacional y el establecimiento adecuado
de la planta de personal para mantener la competitividad. En strictu sensu significa

una reduccion de la planta de personal, pero, en general expresa una serie de

* Littler, C. R. (2003). Understanding the HR Strategies of the 1990s, University of Queensland
Business School Seminar Series.




estrategias orientadas al Rightsizing (logro del tamafio organizacional 6ptimo) y/o

al rethinking (repensar la organizacion).”

1.2 Descomposicion de los elementos conceptuales que definen el

problema.

Dentro de los elementos que definen el problema a tratar, se citan los siguientes:

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas vy
objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestion del talento humano y
de otro tipo. Estan compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen
funciones especializadas. También se definen como un convenio sistematico entre
personas para lograr algun propésito especifico. Las Organizaciones son el objeto
de estudio de la Ciencia de la Administraciéon de Empresas, y a su vez de algunas
areas de estudio de otras disciplinas como la Sociologia, la Economia y la

Psicologia.

Una organizacibn es un grupo social compuesto por personas, tareas y
administracion, que forman una estructura sistemética de relaciones de
interaccién, tendientes a producir bienes o servicios para satisfacer las
necesidades de una comunidad dentro de un entorno y asi poder satisfacer su

proposito distintivo que es su mision.

> Cameron, Kim S, Freeman, Sarah J, Mishra, Aneil K. 1995. "Downsizing and redesining
organizations”.




Organizacion: Es un sistema de actividades coordinadas formado por dos o mas
personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizaciéon. Una organizacion solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un
objetivo comun. Es un conjunto de cargos con reglas y normas de comportamiento
qgue han de respetar todos sus miembros, y asi generar el medio que permite la
accion de una empresa. La organizacion es el acto de disponer y coordinar los
recursos disponibles (materiales, humanos y financieros). Funciona mediante

normas y bases de datos que han sido dispuestas para estos propositos.

La desvinculacién laboral es el proceso mediante el cual se procede a despedir
o finalizar el contrato, ya sea de una o mas personas que cumplen alguna labor

dentro de una organizacion.

La Reorientacion profesional consiste en ayudar a personas que van a ser
desempleadas, o aquellas que quieran cambiar de empleo, a conseguir un puesto
de trabajo. Esto se consigue proporcionando asesoramiento, informacion y
entrenamiento que facilite su insercion profesional. La reorientacion persigue
incrementar la empleabilidad de una persona formandola en técnicas de busqueda
de empleo como la elaboracién de un curriculum vitae, la preparacion de una
entrevista de seleccion o la busqueda de ofertas de empleo, asi como
desarrollando aquellos aspectos personales que la ayuden en la consecucion de
sus objetivos, como aumento de la autoestima, concienciacién de que el control de
su vida depende de ella misma, etc.. Normalmente, la reorientacién se hace en

centros dependientes de los servicios publicos de empleo y los orientadores




suelen ser titulados en ciencias humanas o sociales con una especializacion en el

area laboral.

Asesorar las empresas e instituciones que necesitan fortalecer su planeacion

integral, con el fin de lograr el cumplimiento de su mision y sus objetivos.

Diagndstico de la situacion empresarial para disefiar cambios organizacionales,
aumentos de productividad, control de costos, reestructuracion financiera y

participacion en el mercado.

Un trabajador o trabajadora es una persona que con la edad legal suficiente, y
de forma voluntaria presta sus servicios retribuidos. Cuando no tiene la edad
suficiente, se considera trabajo infantil. Si no presta los servicios de forma

voluntaria, se considera esclavitud o servidumbre.

Estos servicios pueden ser prestados dentro del ambito de una organizacion y
bajo la direccion de otra persona fisica o persona juridica, denominada
empleador o empresario; o bien como trabajador independiente o autbnomo,

siendo su propio duefio.

En el &mbito anglosajon es costumbre agrupar bajo el color tedérico del cuello de
su camisa a los trabajadores segun el tipo de oficio que desemperfien. Asi, los
denominados trabajadores de "cuello blanco" (white collar workers) serian
aguellos que se encargan de tareas "de oficina", administrativos, ejecutivos,
oficinistas, etc.; los trabajadores de "cuello azul" (blue collar workers) serian

obreros, operarios 0 mecanicos; y finalmente los de "cuello rosa" (pink collar




worker) son aquellos del sector servicios y estaria formado mayoritariamente por

mujeres.

Fusién: Una fusion es la union de dos o mas personas juridicamente
independientes que deciden juntar sus patrimonios y formar una nueva sociedad.
Si una de las sociedades que se fusionan, absorbe el patrimonio de las restantes,

estamos frente a una fusion por absorcion.

1.3 Delimitacidn en el tiempo y el espacio con explicacion de razones que lo

justifican.

En el desarrollo del tema que se trabajard segun se consigna en este
anteproyecto, se indagara detalladamente el impacto que ha tenido Ia
implementacion del outplacement en el proceso de asesoria del desligamiento de
la organizacion de sus colaboradores de la empresa UNILEVER Caribe en
Republica Dominicana. Asi pues, se enfocara especificamente en los resultados

obtenidos de la aplicacion de esta herramienta abarcando el periodo del afio 2009.

Unilever Caribe en Republica Dominicana es una organizacion que gana prestigio
realizando buenas practicas en cuanto a la gestion de capital humano. En razén
de esto se tomard como modelo para analizar todas y cada una de la variables
implicadas en la incidencia de la aplicaciébn del outplacement en dicha

organizacion.




1.4 Cuestionamientos que se plantean los solicitantes ante el problema a

desarrollar.

1.4.1 Grandes preguntas relativas al concepto que determinan los

Objetivos Generales del Trabajo de Grado.

e ¢(Cual es laincidencia del Outplacement en una organizacion
durante el proceso de asesoria a los colaboradores

desvinculados?

e ¢Cuales mecanismos utilizé la empresa Unilever Caribe en
Rep. Dom. para la aplicacion del Outplacent y cuales

repercusiones tuvo este en dicha organizacion?

1.4.2 Subpreguntas operativas relacionadas con los elementos del
concepto que determinaran los Objetivos Especificos,

Secundarios u Operativos del Trabajo de Grado.

e ¢ Cuales son los factores que inciden para la aplicacion del outplacement

en una organizacion?

e (Cual es el impacto que genera la aplicacion del outplacement en una
organizacion en lo que respecta a su imagen corporativa y

posicionamiento en el mercado?

e (Cudles son los beneficios que se obtienen al implementar el

outplacement para la empresa y para el individuo?




2.0 JUSTIFICACION DEL TRABAJO DE GRADO:

2.1 Importancia del tema dentro del entorno real en el cual se realizara el

estudio.

El trabajo constituye en ésta y toda cultura econémica, una forma de vinculacion
social y econémica de caracter vital. Su pérdida, especialmente cuando es
repentina, trae consigo una serie de reacciones emocionales negativas para la
persona que la experimenta. El despido o la pérdida del empleo produce, entre
otras, respuestas de ansiedad, fuerte dafio a la autoestima, sentimientos de culpa,
deterioro del autoconcepto, sintomas psicosomaticos, hipertensiéon, tension,
depresion, abandono y progresivamente patologias mas severas, tales como
alcoholismo u otro tipo de adiccion a drogas, y en general una serie de etapas y

procesos que experimenta la persona en ese proceso de desvinculacién laboral.

La pérdida del empleo es considerada por los psicologos como uno de los mas
fuertes y perturbadores eventos, calculandose que afecta cada afio a 10 millones

de personas en el mundo.

Es aqui donde entra el outplacement como herramienta administrativa, donde
desempefia un papel sumamente importante, contribuyendo a evitar la generacién
de situaciones y sentimientos como los antes expuestos, los cuales irian en
detrimento de la imagen de la organizacion, asi como propiciando el incremento

del desempleo en la Republica Dominicana.
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2.2 Datos cuantitativos numerales, con sus fuentes de informacién, que

Justifican el estudio del temay sus elementos.

El outplacement se esta convirtiendo cada vez mas en una herramienta popular,
ya que las fusiones, adquisiciones y reestructuraciones empresariales son algunas
de las principales causas de despido. Este basa la recolocacion de personas

desvinculadas en el medio laboral.

Como ya se ha mencionado en este anteproyecto, el outplacement podria ser una
herramienta clave para contribuir a la reduccién del desempleo en la Republica

Dominicana, el cual ha ido en aumento en estos Ultimos afos.

En cuanto a las estadisticas de desempleo, el pais presenta la tasa mas alta de
desempleo urbano dentro de 24 paises de América Latina y el Caribe, segun los
resultados del estudio: “Coyuntura laboral en América Latina y el Caribe”. Este
estudio fue realizado de manera conjunta por La Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe (CEPAL) y la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), sobre la base de informaciones oficiales de las encuestas de hogares de los

paises.

Segun los calculos realizados y reflejados en las cifras publicadas, se observa que
en Republica Dominicana, en vez de disminuir el desempleo urbano se incrementé
en 1% entre el afio 2000 a 2009 al pasar de 13.9% en el afio 2000 a 14.9% en el

2009 (Ver cuadro 1). Asi mismo la Tasa de Ocupacion Urbana en Republica
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Dominicana disminuyé de 47.5% en el 2000 a 45.8 para el afio 2009, mientras

que el promedio en los 24 paises analizados fue de 54.4%. (Ver cuadro 2)°

Se sefiala también en dicho estudio que tras cinco afios de crecimiento econémico
sostenido, la crisis mundial comenzé a afectar a las economias latinoamericanas a
partir del cuarto trimestre de 2008 y los mercados laborales han sentido sus
efectos con una caida de la demanda de mano de obra y un aumento del

desempleo.

Frente a esta crisis, las respuestas para la proteccion de los desempleados
necesariamente deben conjugar las politicas de mercado laboral y las politicas de
proteccion social, de manera que se pueda contrarrestar este aumento de
desempleados. Asi pues, el outplacement seria una herramienta ideal para ser

incluida dentro de esas politicas.

® Boletin CEPAL / OIT: “Coyuntura laboral en América Latina y el Caribe”, Junio 2010.
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Cuadro 1

AMERICA LATINAY EL CARIBE: DESEMPLEO URBANO, 2000-2009
(En tasas anuales medias)

Pais 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Ameérica Latina

Argentina?® 15,1 17,4 19,7 17,3 136 11,6 10,2 8,5 7.9 87
Bolivia (Estado Plurinacional de)® 75 8,5 8,7 6,2 8.2 8.0 7.7 6,7 7.9
Brasil 71 6,2 11,7 12,3 15 9.8 10,0 9.3 7.9 8.1
Chile® 9.7 9.9 9.8 95 10,0 9.2 7.8 7ol 78 9.7
Colombia ® 17,3 18,2 17,6 16,6 15,3 13,9 12,9 11,4 11,5 13,0
Costa Rica' 52 5.8 6,8 6,7 6,7 6,9 6.0 4.8 48 7.6
Cuba® 54 41 33 23 1.9 1,9 1,9 1.8 1,6 1,7
Ecuador? 9.0 109 9.2 115 9.7 8.5 8.1 7.3 6.9 85
El Salvador® 6,7 7.0 6,2 6.2 6,5 73 57 58 55
Guatemala 2,9 51 52 44
Honduras’ 55 59 7.4 8.0 6.1 4.6 3.9 4,2 4,91
México! 3.4 3.6 3.9 4.6 5,3 4,7 4.6 4.8 49 6.6
Nicaragua * 78 1,3 12,2 10,2 8,6 7.0 7.0 6,9 8,0
Panama!' 15,3 17,0 16,5 15,9 141 121 10,4 7.8 6.5 7.9
Paraguay' 10,0 10,8 14,7 11,2 10,0 76 89 7.2 7.4
Perd™ 7.8 9.2 9.4 9.4 9.4 9.6 8.5 8,5 8.4 8.4
Republica Dominicana® 13,9 15,6 161 16,7 18,4 17.9 16,2 15,6 141 14,9
Uruguay' 13,6 15,3 17.0 16,9 13,1 12,2 114 9.6 79 7.7
Venezuela (Republica Bolivariana de) " 13,9 13,3 15,9 18,0 15,3 12,3 10,0 84 7.3 7.8
El Caribe
Bahamas" 6,9 9,1 10,8 10,2 10,2 7.7 7.9 8,7 12,4
Barbados " 9.3 9.9 10,3 11,0 9.6 9.1 8.7 7.4 8.1 10,0
Belice" 111 91 10,0 12,9 1.6 11.0 94 8,5 8.2
Jamaican 15,5 15,0 14,3 10,9 11,4 11,2 10,3 9.8 10,7 11,3°
Trinidad y Tabago" 121 10,9 10,4 10,5 8,3 8,0 6.2 55 46 5,3°
América Latina y el Caribe® 10,3 10,2 11,2 11,2 10,3 9.1 8,6 7.9 73 81"
Fuente: ICumis[infm Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre la base de informacicn oficial de las encuestas de hogares de
e Cuadro 2
AMERICA LATINA'Y EL CARIBE: OCUPACION URBANA, 2000-2009
(En tasas anuales medias)
Pais 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

América Latina

Argentina= 479 45,6 446 49,9 52,1 53,0 54,1 545 54,2 54,2
Bolivia (Estado Plurinacional de)® 519 55,4 53,0 55,0 51,2 54,0 52,7 52,4
Brasil© 539 53.0 489 50,1 50,6 51,0 51,2 516 52,5 52,1
Chile® 49,1 48,6 48,4 49,3 48,5 50,4 50,5 51,0 51,7 50,5
Colombia ® 52,6 527 53,4 542 53,8 545 54,0 548 55,3 56,2
Costa Rica’ 51,9 53,5 52,6 53,0 52,5 54,2 54,7 55,7 55,7 53,6
Cuba® 66,1 67,8 68,6 69,2 69,7 70,7 70,7 72,4 73,6 758
Ecuador® 48,8 49,8 49,4 48,6 53,4 54,4 54,3 56,8 56,0 5639
El Salvador” 489 51,0 49,8 52,0 50,4 50,3 50,8 59,9 60,6

Guatemala’ 56,6 58,5 58,4 55,8

Honduras’ 50,5 493 495 48,5 47,2 49,7 497 50,5 5051
México! 56,8 56,0 555 55,6 55,8 56,7 579 578 575 56,2
Nicaragua* 449 433 47,6 48,0 49,9 49,1 471 485

Panama’ 5186 51,2 53,2 53,4 55,1 56,0 56,3 57,7 60,2 59,3
Paraguay ' 52,2 50,8 48,4 52,5 56,1 55,8 52,7 55,3 57,0

Perd! 59,7 60,9 62,0 61,2 61,6 60,7 61,8 63,0 62,4 62,7
Republica Dominicana? 475 458 46,2 452 46,0 459 48,9 47,4 47,7 458
Uruguay 5186 51.4 491 48,3 50,9 514 539 56,7 57.7 58,8
Venezuela (Republica Bolivariana de) 55,6 57,1 57,9 56,7 58,0 58,0 58,9 59,4 60,2 60,2
El Caribe

Bahamas® 70,9 70,5 69,7 68,0
Barbados® 62,9 62,7 61,4 61,6 62,7 63,2 61,9 62,8 62,1 60,3
Belice® 516 52,3 53,3 52,8 52,2 56,0 54,3

Jamaica® 538 5635 56,4 67,1 57,0 57,0 58,0 586 58,5 56,6™
Trinidad y Tabago! 53.8 541 546 552 57.8 58,6 599 599 60,6 586"
Ameérica Latina y el Caribe® 52,5 51,8 51,7 52,3 52,9 53.4 53,9 544 549 54,47

Fuente: Comisién Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL) y Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), sobre la base de informacion oficial de las encuestas de hogares de
los palses.



Cuadro 3
AMERICA LATINAY EL CARIBE (14 PAISES): TASAS DE ACTIVIDAD, OCUPACIONY DESEMPLEO ABIERTO POR SEXO,
TOTAL NACIONAL, 2008 Y 2009°
(En porcentajes)

Tasa de desempleo Tasa de actividad Tasa de ocupacién

Pais Total Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres

2008 2009 2008 2009 2008 2009 2008 2009 2008 2009 2008 2009 2008 2009 2008 2008 2008 2009

Total paises (promedio simple) 77 86 60 70 100 108 59,8 59,9 733 732 472 476 551 548 689 681 423 424
Argentina 79 87 66 78 97 99 588 593 720 721 472 48,0 542 542 673 665 426 433
Brasil 79 81 61 65 100 99 570 567 666 66,0 487 486 525 521 625 617 438 438
Chile 78 97 68 91 95 107 56,0 559 718 71,0 409 41,3 517 505 669 645 370 369
Colombia 13 120 89 93 148 158 585 613 711 733 465 498 519 539 648 665 396 419
Costa Rica 49 78 42 66 62 99 567 565 725 71,5 41,7 421 539 521 69,5 66,8 39,1 380
Ecuador 69 85 56 71 87 104 601 589 713 70,0 496 484 560 539 673 651 453 434
Honduras 30 31 29 26 31 41 507 532 687 723 343 359 492 516 66,7 704 333 344
Jamaica® 107 11,3 73 87 148 145 654 638 739 72,0 573 559 584 56,6 685 656 488 478
México 40 55 39 54 42 55 587 586 780 77,1 415 420 563 554 750 729 398 397
Panama 56 66 44 51 75 89 639 641 81,5 809 472 483 603 599 78,0 76,8 436 440
Peru 84 84 65 67 107 104 681 684 779 772 591 602 624 627 728 720 526 540
Republica Dominicana 141 149 85 98 228 232 556 538 679 674 435 403 477 458 62,2 608 335 310
Uruguay 79 75 56 55 105 99 621 631 727 738 532 539 572 583 686 698 476 486

Venezuela (Republica Bolivarianade) 73 78 70 74 78 83 649 653 799 796 501 511 60,2 602 743 73,7 462 469

Fuente: Comision Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre la base de informacion oficial de las encuestas de hogares de
los palses.

3.0 OBJETIVOS DEL TRABAJO DE GRADO:

3.1 General.

Analizar la incidencia del Outplacement en una organizacién durante el
proceso de asesoria a los colaboradores desvinculados, caso Unilever

Caribe, Rep. Dom., afio 2009.

3.2 Especificos, Secundarios u Operativos.

e Determinar los factores que inciden para la aplicacion del outplacement

en una organizacion.

e Analizar el impacto que genera la aplicacion del outplacement en una
organizacion en lo que respecta a su imagen corporativa Yy

posicionamiento en el mercado.
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e Determinar los beneficios que se obtienen al implementar el

outplacement para la empresa y para el individuo.
4.0 METODOLOGIA OPERATIVA PARA EL DESARROLLO DEL TRABAJO.

La metodologia operativa investigativa para el desarrollo del trabajo de grado

obedeceré a los tipos de estudios siguientes:

e Descriptivo: Este estudio permite realizar una “delimitacion de los hechos
qgue conforman el problema de investigacidon”. Asi pues, se estableceran las
caracteristicas generales de las unidades investigadas, identificando al
mismo tiempo conductas y actitudes de las partes involucradas,
estableciendo comportamientos concretos, descubriendo y comprobando la

asociacion entre las variables investigadas.

e Explicativo: En este tipo de estudio se contempla la identificacion y
andlisis de la variables causales, asi como también, la evaluacién se sus
resultados, los cuales se expresan en los hechos verificables investigados

durante el estudio descriptivo’.

El método a utilizar para esta investigacion es el de analisis, ya que como bien se
expresa en el tema de investigacion, se analizara la incidencia del Outplacement
en una organizaciébn durante el proceso de asesoria a los colaboradores

desvinculados, asi como los resultados obtenidos de la aplicacion de esta

7 SELLTIZ, Claire, “Metodologia de la Investigacién”

15

——
| —



herramienta en la empresa Unilever Caribe en Republica Dominicana, en el afio

2009.

Luego de realizada la investigacién a través de esta metodologia operativa, en
funcién principalmente de los resultados obtenidos por Unilever Caribe al
implementar programas de desvinculacion asistida (outplacement), constataremos
qué tanto puede aportar la utilizacion de esta herramienta a la organizacién que la
lleve a caso, asi como también, al individuo al que atafie el desligamiento,
procurando de esta forma discernir la incidencia a corto, mediano y largo plazo, de

la aplicacion de este proceso.

5.0 TECNICAS A UTILIZAR EN EL DESARROLLO METODOLOGICO DEL

TRABAJO.

Las técnicas a utilizar para el desarrollo del trabajo seran de caracter sumamente
practico, puesto se requerird indispensablemente la obtencion de la informacién de

fuentes primarias.

Estas técnicas son:

La Encuesta: se cuestionara sobre el conocimiento y la concepcion empresarial

del outplacement.

La Entrevista: se realizaran entrevistas a ejecutivos de la empresa Unilever
Caribe, en la Republica Dominicana, sobre el impacto que ha sufrido dicha

organizacion con la implementacién del outplacement.
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Fichaje: recoleccion puntual de los elementos mas relevantes obtenido en la

investigacion, los que luego e desarrollaran en el trabajo.

Entre otras.

6.0 ESQUEMA DEL CONTENIDO CON EL POSIBLE INDICE TEMATICO DEL

TRABAJO.

> DEDICATORIAS Y AGRADECIMIENTOS

> INTRODUCCION

> METODOLOGIA DE INVESTIGACION

CAPITULO I: EL PROCESO DE DESVINCULACION DE EMPLEADOS: CAUSAS

Y CONSECUENCIAS

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Circunstancias que inciden en el desligamiento de los
colaboradores de una organizacion.

El Downsizing como causante de la desvinculacion.

Afecciones en general provocadas al empleado por la
desvinculacion.

Actitudes de los colaboradores ante la desvinculacion

Repercusiones en la organizacion.

CAPITULO II: ASPECTOS GENERALES DEL OUTPLACEMENT:

ORIGENES, DEFINICION, BENEFICIOS Y UTILIZACION

2.1. Origenes del Outplacement

2.2. Definicién de Outplacement.
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2.3. Beneficios del Outplacement.
2.4. Utilizacion del Outplacement.
2.4.1. El Outplacement como parte integral de la Administracion
Moderna.
2.4.2. El Outplacement como proceso de contribucion al desarrollo
socioeconomico.
2.4.3. Aplicacion del outplacement en el proceso de desvinculacion.
2.4.4. Utilizacion del Outplacement en varios paises.
2.4.5. Utilizacion del Outplacement en empresas de la Republica

Dominicana.

CAPITULO IlI: ANALISIS DE LA INCIDENCIA DEL OUTPLACEMENT EN

UNILEVER CARIBE, REPUBLICA DOMINICANA, EN EL ANO 20009.

3.1 Breve historia de Unilever.
3.2 Estructura organizacional de Unilever.
3.3 Responsabilidad corporativa de Unilever.
3.4 Unilever Caribe en la Republica Dominicana.
3.4.1 Misién y vision y principios.
3.4.2 Conformacién de Unilever Caribe en la Republica Dominicana.

3.4.3 Principales estrategias de posicionamiento en el pais.
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3.5 Incidencia del outplacement en Unilever Caribe en la Republica

Dominicana en el afio 2009.

6.1 Elementos que incidieron en la decisién para la implementacion
del outplacement en Unilever

6.2 Incidencia de la implementacién del outplacement el desarrollo
corporativo de Unilever

6.3 Resultados obtenidos Vs Resultados proyectados.

= CONCLUSIONES
» RECOMENDACIONES
= BIBLIOGRAFIA

= ANEXOS

7.0 FUENTE DE DOCUMENTACION

7.1 Para el Presente Proyecto.

7.1.1 Primarias

= Consulta a la empresa Unilever Caribe, al &rea de Recursos Humanos

respecto a la implementacion del Outplacement.

= Indagacion a varias personas sobre su conocimiento del outplacement.
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Martinez R., Luis Orlando. 2009. “Administracién Moderna”

Selltiz, Claire, “Metodologia de la Investigacion”

Diaz, Cinthia. Tesis sobre “Outplacement: herramienta para

incrementar la productividad en las empresas”. 2002.

Boletin CEPAL / OIT: “Coyuntura laboral en América Latina y el

Caribe”, Junio 2010.

Paginas Web:

v http://www.rrhhmagazine.com/inicio.asp?url=/quien.asp?id=105

v http://www.rrhhmagazine.com/inicio.asp?url=/secciones/outplacement.aspx

v http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/64/outplacement.html

v' http://www.redtelework.com/actualidad.asp?Cod=1219&CaPa=%7C0

v' http://www.arearh.com/psicologia/outplacement.html

v http://www.lasegunda.com/Ediciononline/senaleseconomicas/ebook 2005/pdf/cap9

-1.pdf

v' http://www.laboris.net/static/em _rrhh _outplacement.aspx

v' http://www.pwcglobal.com/Extweb/service.nsf/docid/45898050429428B785256C05
O06EQSEC
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v' http://www.mundotutoriales.com/tutorial _outplacement-mdtutorial1040910.htm

v' http://www.aprendemas.com/include/404.asp?404;http://www.aprendemas.com/rep

ortajes/Outplacement/P1l.asp

v http://www.uag.mx/psicologia/lamision/outplacement.html

v' Dominicanos Hoy.com

v http://www.eclac.cl/publicaciones/xml/1/39781/2010-410-Boletin 3 CEPAL-OIT-

WEB.pdf

7.2 Para el Trabajo de Grado.

7.2.1

7.2.2

Primarias

Entrevistas a ejecutivos de empresa Unilever Caribe, en R. D y de otras

empresas en relacion al Outplacement

Entrevistas a Ejecutivos de consultora de RRHH.

Encuesta sobre el conocimiento de Outplacement en el Distrito

Nacional.

Secundarias

Reglamento de Trabajo de Grado, UNAPEC

Lopez Mena, Luis. (2005) La desvinculacion Asistida y la Continuidad

en el empleo”.

Andrade, Mdnica. “Outplacement”.

Goujon, J. L., “Una puerta abierta al Cambio Profesional”
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Paginas Web:

v

http://www.rrhhmagazine.com/inicio.asp?url=/quien.asp?id=105

http://www.rrhhmagazine.com/inicio.asp?url=/secciones/outplacement.aspx

http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/64/outplacement.html

http://www.redtelework.com/actualidad.asp?Cod=1219&CaPa=%7C0

http://www.arearh.com/psicologia/outplacement.html

http://www.lasegunda.com/Ediciononline/senaleseconomicas/ebook 2005/pdf/cap9

-1.pdf

http://www.laboris.net/static/em_rrhh_outplacement.aspx

http://www.pwcglobal.com/Extweb/service.nsf/docid/45898050429428B785256C05

006EQ5EC

http://www.mundotutoriales.com/tutorial outplacement-mdtutorial1040910.htm

http://www.aprendemas.com/include/404.asp?404:http://www.aprendemas.com/rep

ortajes/Outplacement/P1.asp

http://www.uaq.mx/psicologia/lamision/outplacement.html

Dominicanos Hoy.com

http://www.eclac.cl/publicaciones/xml/1/39781/2010-410-Boletin 3 CEPAL-OIT-

WEB.pdf
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Anexo no. 2 — Formulario de Entrevista

ENTREVISTA SOBRE LA UTILIZACION DEL OUTPLACEMENT

EN UNILEVER CARIBE, REP. DOM.

TEMA DE INVESTIGACION PARA TRABAJO DE GRADO:
“Incidencia del Outplacement en una organizacién durante el proceso de asesoria a los
colaboradores desvinculados”.

Caso Unilever Caribe, Rep. Dom., aiio 2009

Nombre:

Posicién en la Empresa:

Tiempo laborando en la empresa:

Preguntas:

-

¢Qué motivé a Unilever a implementar el proceso de outplacement?

2. ¢(Enelafo 2009 se aplicaba la herramienta de outplacement a los ex empleados de
alguna area especifica?

3. ¢Cuales son las metas a corto y largo plazo que se ha trazado Unilever con relacién
al outplacement?

4. ¢Cémo ha influido la aplicacidén del outplacement en la imagen de la organizacion?

5. ¢éCuales cree usted que puedan ser los aspectos negativos que podria traer
consigo la utilizacion del outplacement?

6. ¢Cuales eran sus expectativas al tomar la decisién de emplear el outplacement?

7. ¢Cuales son los beneficios que ha obtenido la organizacién al utilizar esta

herramienta? it
UNIV=RSIDAD APECE

&



Anexo no. 3 — Formulario utilizado en Encuesta

ENCUETA DIRIGIDA A EMPLEADOS O EX EMPLEADOS
Objetivo: Determinar el nivel de conocimiento de la poblacién seleccionada acerca del
Outplacement, y su opinidn respecto a su utilizacion.

Edad:

Anos

Sexo:

F M

Coloque una equis

X

éEs usted actualmente empleado?

Si

Si su respuesta es “No”, favor pasar a la pregunta nimero 3.

No

¢En qué tipo de organizacidn trabaja?

Si

éConoce usted algun caso de desvinculacidn laboral en donde se le haya brindado
asesoria al desvinculado para su recolocacién en un nuevo empleo?

¢Qué opinidn le merece a usted la utilizacién del Outplacement o Desvinculacién

De Servicios

Gubernamental

dentro del cuadro correspondiente a su respuesta:

Comercial

Otra

Manufacturera

¢Conoce usted sobre la Desvinculacion Asistida, llamada también Outplacement?

No

Si No
Asistida por parte una organizacién?
Inatil Beneficiosa
Otra
(Especifique)

En la organizacién donde usted trabaja o ha trabajado, é{Le han brindado algun tipo de

asistencia al empleado desvinculado?

Si

¢Cual cree usted que sea la actitud de un empleado desvinculado hacia la empresa
luego de que se obtiene asistencia para la reubicacién en un nuevo empleo?

Positiva

No

Ninguna

(Especifique)

Muy poco

Perjudicial

Muy poca

Negativa

UNIV=RSIDAD AP=C W



Anexo no. 4
Resultados de la Encuesta

Para esta investigacion fue realizada una encuesta dirigida a empleados y ex
empleados, con el propésito de saber el nivel de conocimiento que tiene la

poblacién sobre lo que es el outplacement, asi como su opinién al respecto.

Fueron encuestadas 60 personas de distintos puntos de la ciudad de Santo

Domingo. Fue llevada a cabo a principios del mes de noviembre del 2010.

e Datos demogréaficos

EDAD Y SEXO
Sexo
Rango de Edad Total
M F
18-25 10 16 26
26-35 11 13 24
36-45 4 6 10
Total 25 35 60
30%
25%
20% Rango de
’ Edad
15%
M 18-25
10%
M 26-35
5%
0% i 36-45
M F
Sexo .
Griéfico 1

Como se puede observar en la gréafica, el mayor porcentaje de encuestados de
sexo masculino se encuentra en el renglon de entre 26 y 35 afios, mientras que
los del sexo femenino las edades de la mayoria de los encuestados oscilan entre

los 18 y 25 aiios.



P1. ¢(Es usted actualmente empleado?

120%
100%
100% —
0,
80982 8%
80% -
Rango de
60% - Edad
H18-25
H 26-35
bk 36-45
200/1 0
20% - 8%
0% -
Si No Si No
M F
Respuesta por Sexo .
Grafico 2

De los hombres encuestados, la mayoria de éstos son empleados, con
porcentajes de 80%, 82% y 100% dividido entre los tres intervalos de edad. Asi
mismo, la mayoria de las mujeres encuestadas son empleadas, con porcentajes

de 69%, 85% y 67% respectivamente.



P2. ¢ En qué tipo de organizacion trabaja?

M De servicios

i Comercial

M Manufacturera
M Gubernamental

i Otra

Grafico 3

De los empleados encuestados, la gran mayoria labora en empresas:

Gubernamentales y de Servicios, 51% y 30% respectivamente.



e Distribucion por sexo y edad

0%
F 0%
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SR
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‘S 9%
g |
S 0%
M 0%
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S
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o s 759
[a)
259
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Grafico 4

En cuanto a la distribucién por sexo y edad, porcentajes mas relevantes se
muestran también en las empresas Gubernamentales y De servicios. Por ejemplo,
el 75% de los encuestados de sexo masculino, con edades comprendidas entre
los 36 y 45 afios, laboran en empresas de servicios, asi como también, el 73% de
los encuestados del sexo femenino, con edades entre 26 y 35 afios laboran en

empresas gubernamentales.



P3. ¢ Conoce usted sobre la Desvinculaciéon Asistida, llamada también

Outplacement?

10%

bd Si
H No

i Muy poco

Grafico 5

Segun los datos reflejados en este grafico, tan s6lo un 13% de los encuestados

conoce sobre conoce sobre outplacement, un 10% conoce muy poco, mientras

que un 77% no lo conoce.

e Distribucion por sexo y edad:

100%

90%

88%

90%

80%

2%

67%

70%

60%

50%

0%

50%

40%

30%

20%

7%

10% -

0% -

10%9,

Si

No

2%

Muy poco

Rango de

Edad
M 18-25

H26-35
1 36-45

Grafico 6




P4. ¢(Conoce usted algun caso de desvinculacion laboral en donde se le
haya brindado asesoria al desvinculado para su recolocacion en un

nuevo empleo?

b Sj

 No

Grafico 7

Solo un 5% de los encuestados conoce algun caso donde se haya empleado

outplacement.

e Distribucion por sexo y edad:

120%
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100%
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Grafico 8




P5. ¢Qué opinién le merece a usted la utilizacién del Outplacement o

Desvinculacion Asistida por parte una organizacion?

3% 2l

M Inutil
M Beneficiosa
M Perjudicial

i Otra

Grafico 9

La gran mayoria de los encuestados coinciden en que el empleo del outplacement

en una organizacion resultaria beneficioso.

e Distribucion por sexo y edad:

120%
100% 100%
100%
809
% 70% Rango de
0,
i Edad
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P6. En la organizacién donde usted trabaja o ha trabajado, ¢Le han brindado

algun tipo de asistencia al empleado desvinculado?

b Si
H No
i Muy poco
Grafico 11
e Distribucion por sexo y edad:
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P7. ¢Cual cree usted que sea la actitud de un empleado desvinculado hacia
la empresa luego de que se obtiene asistencia para la reubicacion en un

nuevo empleo?

2%

[ Positiva
E Ninguna

B Negativa

98%
Grafico 13

e Distribucion por sexo y edad:
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Grafico 14




