Outplacement: Una aproximacion
a su realidad tecorica

Miguel Angel SAsTRE CASTILLO *

I.  Delimitacion conceptual

Para dclimitar el objeto material de la investigacion en la que se centra el
presente trabajo, es interesante realizar en primer lugar una apreciacion ter-
minologica sobre el mismo.

El tipo de servicios al que se estd haciendo referencia es denominado a
través de expresiones originales como «outplacement counselings, «outplace-
ment assistance» o bien «outplacement assessment». Sin embargo, es simple-
mente el término «outplacement», que podria ser traducido como «recoloca-
cién», o sustituido por expresiones mds amplias como la propuesta por
Dessler (1991, p. 551) «asesoramiento de carreras y busqueda de empleos, el
mas utilizado por todos los autores nacionales o extranjeros, tenicndo ade-
mas un matiz que no es recogido por la traduccidn al castellano de recoloca-
cidn, ya que ésta puede ser realizada tanto dentro como fuera de la empresa,
mientras que ¢l término outplacement se refiere unicamente a la recoloca-
cion fuera de la empresa que realiza el despido (frente a la recolocacion den-
tro de la propia empresa que recibe la denominacién de «inplacement»). Por
este motivo, se puede considerar que el término outplacement es el que mas
acertadamente recoge el significado de estos servicios.

La actividad de outplacement nacid a finales de los afos 60 en los
Estados Unidos, dirigida principalmente a los ¢jecutivos de alto nivel y con-
tratada por organizaciones con cierto sentimiento de «culpabilidad». Benito
(1981) atribuye su origen al desarrollo de una idea de George Hubber, de la
consultora Think de Nueva York, ¢! cual en 1969 decidi6 facilitar la coloca-
cion de los directivos que iban a ser despedidos de sus empresas. Otros auto-
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res estiman su origen a mediados de los sesenta para ayudar a integrarse en la
sociedad civil a los sacerdotes que perdian la vocacion. Otros, por el contra-
rio, atribuyen su nacimiento a la recolocacion de centenares de técnicos y
cientificos de los que debia desprenderse la NASA como consecuencia de la
reduccidn de los programas de investigacion espacial (Uria, 1995).

De las dos o tres empresas originales aparecidas en la década de los 60
en los Estados Unidos dedicadas al outplacement se ha pasado a varios cien-
tos en dicho pais, cuya facturacion superd los 50 millones de délares en
1980 (Cowden, 1992, p. 69}, los 300 millones en 1988 (Sweet, 1989, p. 147)
y los 600 en 1991 (Munoz, 1992, p. 104), pudiendo superar previsiblemente
tos mil millones de ddlares hacia finales de la presente década segin las pre-
visiones de Piccolino (1988, p. 27). La razon para su utilizacion también ha
cambiado en estos poco mas de veinte afios desde el puro sentimiento de
culpabilidad a la busqueda de buenas relaciones con los empleados.

En un intento de establecer las bases conceptuales del fendmeno de estu-
dio, se ha realizado una revision de la literatura existente sobre el tema para
recoger un conjunio de acepeiones que sirvan de base para llegar a una defi-
nicion propia.

Benito (1981, p. 239) realiza la mis simple definicion del outplacement
al entenderlo como «un servicio de reorientacion y empleo de directivoss.

Flérez (1993, p. 38), por su parte, pone el énfasis en su principal objeti-
vo. la recolocacion del eandidato. Asi, haria referencia al «proceso mediante
¢l cual una persona quc ha sido despedida de una empresa vuelve a rcubicar-
se ¢n el mercado laboral». Consideramos quc esta definicion no es muy exac-
ta, va que no esta contenida la idea de servicio prestado por la empresa al tra-
bajador despedido.

Para Uria (1987, p. 35) es «una solucion ética y sin traumas para la reo-
rientacion de carrera o recolocacion de ¢jecutivoss. Afirma que, en la practi-
ca, se trata de «un conjunto de estrategias y de técnicas que permiten, a las
personas que deben dcjar las empresas, lener posibilidades reales de encon-
trar rapidamente y ¢n las mejores condiciones posibles {psicologicas, mate-
riales, familiares, etc.) una nueva situacion que compatibilice sus objetivos
{personales y profesionales) con la realidad del mercado del empleo v en la
que tenga posibilidades de éxito». Ya que al hacer referencia a los servicios
de outplacement ne menctona explicitamente la recelocacion del candidato,
sino que menciona la «busqueda dec una situacién...», expresion un tanto am-
bigua, el propio autor elabora posteriormente una definicion mas esquemati-
¢a, segun la cual, es «un conjunto de estrategias y téenicas que permiten a las
personas separadas de su empresa tener posibilidades reales de encontrar,
rapidamente y en las mejores condiciones posibles un empleo» (Uria, 1995,
p- 38).

La Asociacion Espanola de Consultores de Outplacement define el out-
placement como el conjunto de servicios proporcionados pot una empresa
consultora especializada a aquellos profesionalces que deben buscar un nuevo
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empleo, para que lo encuentren de forma que satisfaga sus expectativas en el
menor plazo posible. Se trata de una definicion en exceso restrictiva, ya que
solo contempla los servicios realizados por empresas consultoras, cuando ta-
les servicios tambi¢n pueden ser realizados exclusivamente por la empresa
que realiza los despidos.

En el plano internacional, Zagat (1985, p. 13) realiza una definicion ex-
cesivamente gencral del outplacement, ya que se refiere a €] como programas
fomentados por la empresa para minimizar el trauma personal y organizativo
asociado con la pérdida del empleo. Es obvio que existen otras acciones gue
buscan ese objetivo y no estan comprendidas en los servicios analizados.

Sweet (1989, p. 147} lo define, de una forma mas completa, como un sex-
vicio que proporciona a los empleados despedidos el conocimiente y guia
profesional para acercarle al mercado de trabajo de una manera negociada y
disciplinada para encontrar y obtener una nueva posicion con una minima
cantidad de ticmpo.

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

«Es el servicio que una empresa aporta a uno o varios trabajadores des-
pedidos, bien por sus propios medios bien a través de consuitores externos, a
traves del cual se ofrece a dicho(s) trabajador(es) el ascsoramiento, la forma-
cion y los medios necesarios para lograr una transicion en su carrera, consi-
guiendo un nuevo trabajo en otra empresa lo mas adecuado posible a su per-
fil y preferencias en el menor plazo posible, reduciendo asi los perjuicios
econdmicos y psicoldgicos que genera toda situacion de despidos.

Aun reconociendo que se trata de una definicion un tanto extensa, se
puede considerar que recoge las mas importantes caracteristicas. Asi, recoge
las dos principales modalidades: el outplacement individual y el colectivo, la
posibilidad de ser ofrecido a un unico trabajador o a un colectivo de cllos, el
contenido fundamental del servicio: asesoramiento, formacion y medios, y
sus objetivos principales: rapida recolocacion fuera de la empresa y minimi-
zacion de los efectos negativos generados por el despido.

Por tanto, y cn conclusion, el outplacement es un servicio de asesora-
miento dirigido a trabajadores pero contratado por la empresa, lo que lo di-
ferencia de otros servicios relacionados con ¢l empleo o contratacion de tra-
bajadores.

2. Modalidades de los servicios de outplacement

La primera decision que hay que afrontar al decidir llevar a cabo un ser-
vicio de outplacement es la referente a quién va a realizar tal programa, ya
quc se presenian tres posibilidades (Lancaster v Li Pang Tang, 1989): reali-
zarlo a traves de personas de la propia empresa (suficientemente capacitadas
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o tras una formacion para tal fin), acudir a empresas consultoras externas, o
efectuar una combinacién de ambas posibilidades.

Hay buenos argumentos a favor y en contra de la realizacion del servicio
por parte de la propia empresa. A este respecto, sobre la base propuesta por
Sweet (1989) se puede senalar como principales, en uno u otro sentido, los
siguientes:

A favor de la realizacion por parte de la propia empresa:

— Para una importante cantidad de empresas existe la imprcsion de que
el coste de la consultoria cxterna de outplacement es elevado (Doherty,
Tyson y Viney, 1993), lal vez por ello, la opcidn de la realizacion por parte
de la propia empresa cobra fuerza para aquellas empresas que desean ofrecer
esta asistencia a sus empleados despedidos con unos recursos financieros
mas limitados.

— Puede disponerse de mds tiempo para el asesoramicnto individual.

— Hay un mayor conocimiento del entorno del individuo y la organiza-
cion, argumento que es compartida por Miller (1987).

— Hay una mayor preocupacién por parte de la organizacion y ésta sc
involucra mas en la recolocacion.

- Se hace evidente de cara a los empleados la preocupacion que la em-
presa siente por ellos.

Por el contrario, a favor del recurso a empresas especializadas juegan aque-
llos argumentos que defienden la prestacion de un servicio de mayor calidad
a través de consultores cxternos, asi Sweet (1989) senala los siguientes facto-
Tes:

— El tiempo, esfuerzo v seguimiento requerido para suministrar un asc-
soramiento efectivo es a menudo mayor que ¢l personal de la empresa puede
ofrecer debido al resto de sus responsabilidades.

— los recursos y experiencia de los consultores externos, que unicamente
se dedican a la recolocacion, son logicamente mayores que 1os que pueda
aportar el personal propio.

— ¢l personal afectado por el despido normalmente tendra algun tipo de
resentimiento y actitud negativa hacia la empresa, que puede ser disipado
mejor por una tercera parte ajena a la compafita.

Por estos motivos, y ya que, como afirma Newman (1988), la mayor par-
te de las empresas s0lo tienen recursos para proporcionar unos Servictos muy
limitados dc outplacement, parece que lo mas cfectivo podria ser el recurso a
consultores externos cuyo scrvicio podria ser apoyado y complementado por
personal dc la propia empresa. No obstante, en opinion de Morin (1977) y
de Piccolino (1988), el recurso al asesoramiento externo aumenta cuanto
mas elevados son la posicion y el salario del empleado despedido.

Segin dos estudios empiricos sobre empresas de Estados Unidos que
han acometido programas de outplacement citados por Zagat (1985), la op-
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cion de contratar los servicios a empresas externas es la mas recurrida. En
uno de ellos, el informe Fulmer, el 79% de las empresas consultadas utilizan
consultores externos exclusivamente, mientras que el 21% restante realizan
por si mismas el asesoramiento a la recolocacion de sus trabajadores sin ayu-
da externa. En el segundo de elios, realizado por el propio Zagat, los resulta-
dos no difieren en gran medida: el 80% de las empresas contratan asesora-
miento externo, aunque del citado porcentaje, un 33% también utiliza
personal de la propia empresa en el asesoramiento. Tan solo el 20% realiza
el outplacement tinicamente con su propio personal y medios.

En Gran Bretafia, la investigacion llevada a cabo por Doherty, Tyson y
Viney (1993) muestra resultados muy similares, ya que del total de empresas
analizadas que ofrecian alguna forma de outplacement, en torno al 82% se
trataba de servicios externos.

En el caso en que el asesoramiento es realizado por la propia empresa, el
departamento de recursos humanos suele ser el que dirige el programa, y el
responsable del mismo es, generalmente, un directivo de alto nivel de dicha
area (director de recursos humanos, jefe de formacion v empleo, jefe de re-
clutamiento, etc.).

Parece ser, entonces, que el superior coste de la consultoria externa no es
el factor mas determinante al afrontar la decision de «hacer o comprars
—aungue €éste es un elemento importante que la empresa deberia evaluar an-
tes de acometer un programa de outplacement—, sino que, como resulta de la
investigacion de Piccolino (1988), 1a calidad del servicio prestado es €l factor
mas valorado, sobretodo en las mayores empresas.

El outplacement es en realidad un servicio de consultoria que esta basa-
do en un programa y utiliza unas herramientas didacticas, asi como un méto-
do preciso. El programa de outplacement puede ir dirigido a un trabajador
concreto con una atencion individualizada, especialmente de nivel directivo,
0 a un grupo de trabajadores afectados por una decision de reduccion de
plantilla, en cuyo caso se habla de outplacement grupal.

En una campafa de outplacement hay que realizar un bucn marketing
personal del candidato. Es necesario identificar sus caracteristicas (autodiag-
ndstico), elegir sus oportunidades objetivo, aprender a explicarlo y presen-
tarlo (resumen profesional, cartas y entrevistas), saber como venderlo (cam-
pafia y método de exploracion), y como negociar su precio {(sueldo y
negociaciones). Al igual que en el marketing de un producto en el que el éxi-
to consiste en que el mismo resuelva las necesidades del consumidor, el €xito
del profesional consistira en que satisfaga plenamente las expectativas de la
cmpresa sobre su trabajo y funciones (Florez, 1993).

Este proceso responde fundamentaimente al programa de outplacement
individual, los programas ofrecidos a nivel de grupo o de duracion limitada
ponen el énfasis en la téenica de la blisqueda de trabajo, el resumen profesio-
nal y la entrevista, con menor atencion en el autoanalisis, el seguimiento o el
asesoramiento personalizado.
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La actividad principal de las empresas consultoras de outplacement se
centra en la modalidad de outplacement individual, segin se desprende de los
resultados obtenidos en una investigacién propia realizada a lo largo de los
anos 1993 y 1994, sobre la actividad de las empresas consultoras en Espana.

En tal investigacion se obtuvo que de la facturacion global de Jas empre-
sas de outplacement, la proporcidn correspondiente at outplacement indivi-
dual fue de un 78,57% (figura 1). Este concepto es el que confiere estabilidad
a las empresas consultoras, ya que la obtencion de contratos de outplacement
colectivo es algo incierto y poco frecuente, pero que cuando se produce re-
percute muy positivamente en la cifra de negocios de la empresa, lo que ex-
plica la irregularidad de las cifras de facturacion y la desigual evolucion expe-
rimentada por algunas de las empresas de outplacement. Estos programas
colectivos suponen una media del 21,43% de la facturacion total de las em-
presas, aunque esta proporcion es muy variable para cada empresa e incluso
en cada ejercicio. Esto tiene su justificacion en que en la mayor parte de estos
programas colectivos, e} colectivo es de considerable tamano, generalmente
mas de 50 personas.

Colectivo {21,4%)

Individual (78,6%)
Fi6. 1.—Facturacion por programas de las consultoras de ouiplacement.

A continuacion se analiza con mayor detalle cada una de las modalida-
des de outplacement, diferenciando entre el individual, el grupal o colectivo
y una forma mixta de las dos anteriores.

a) Quplacement individual

El proceso del outplacement individual consiste en la aplicacion de una
metodologia que se ha de adaptar a las caracteristicas especificas de cada
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candidato. Los destinatarios son normalmente directivos y mandos interme-
dios.

Dentro del outplacement individual pueden diferenciarse dos modalida-
des: el outplacement individual indefinido y el temporal.

En el outplacement individual temporal la duracion de los entrenamien-
tos se limita a un plazo temporal, y no esta ligada, por tanto, a la recolocacion
del candidato. En cste programa no s¢ ofrecen garantias de recolocacion
dentro del plazo temporal a que se refiere el servicio de outplacement.

En el outplacement individual indefinido o ilimitado se realiza un aseso-
ramiento individualizado, sin limite de ticmpo, hasta conseguir la recoloca-
¢ion del candidato.

En este proceso puede senalarse varias etapas a saber: el andlisis y diag-
ndstico personal y profesional, la definicion de objetivos y 1a formulacion de
la cstrategia y las técnicas a utilizar en [a busqueda de empleo, la ejecucion de
la campana de dicha busqueda y el perfeccionamiento de las téenicas utiliza-
das y, por ultimo, la negociacion, contratacion e integracion en el nucvo
pucsto.

ayl.  Andlisis y diagnostico personal y profesional

Un programa de outplacement siempre empieza con upa reunion de con-
tacto para establecer claramente la relacion de apoyo entre el consultor y el
candidato. Esta sesion suele realizarse en las oficinas del empleado inmedia-
tamente después de la separacion. El objetivo de cste acercamiento es el de
ayudar al empleado a reorientar rapidamente sus cmociones y proporcionar
nuevos parametros 1o antes posible.

En primer lugar, el empleado realizara junto al consultor un repaso de su
historia profesional, incluyendo los hechos que han precedido a la separa-
cion. Posteriormente se hard hincapié en los logros profesionales consegui-
dos a lo largo de su carrera.

Un empleado separado de la empresa no solo pierde su trabajo sino tam-
bién un sistema de apoyo estructurado, un estilo de vida y, lo que es mas im-
portante, una posicion social. Con la primcera reunion, el ex-empleado co-
mienzara su recuperacion. Durante esta etapa tendrd que aprender a dominar
sus emociones, a desarrollarse personalmente y a proceder a un andlisis de
valoracion. El consultor servira de portavoz, consejero y evaluador.

En esta fase, se realiza un analisis psicolégico que permite una evalua-
cion de su personalidad, asi como recobrar su autoestima, haciéndole descu-
brir de nuevo sus aptitudes, capacidades y pericia profesional, haciendo hin-
capié en sus puntos fuertes y en sus propias limitaciones. Empleando los
elementos desarrollados durante el proceso, ¢l consultor ayudara a la perso-
na a identificar la mejor orientacion o todas las orientaciones posibles mien-
tras quc toma en cuenta sus intereses personales (Florez, 1993).
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Generalmente suele utilizarse en este diagnoéstico baterias de tests psi-
cologicos para conocer los intereses personales, aptitudes, estilos de comu-
nicacion y direccién del candidato, etc. Los resultados le son transmitidos
al empleado en un informe con una sintesis de los puntos fuertes de su per-
sonalidad v aquellos aspectos que deberian scr corregidos en un proceso
de desarrollo personal.

a)2.  Definicion de objetivos y formulacion de la estrategia
y técnicas de busqueda de empleo

La estrategia del outplacement requierc la definicion de los objetivos
del candidato y el diseito de un plan de marketing personal, que permita al-
canzarlos.
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FiG. 2.— Arbol de decision de carrera después del despido (Uria, 1987).
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Basdndose en el diagndstico, el candidato podra definir sus propios obje-
tivos personales y profesionales.

El consultor deberia hacer comprender al empleado que ha de plantearse
sus objetivos en términos de continuidad de carrera, y no de continuidad en
la empresa, ya que, como afirman Barkley y Green (1992, p. 145), a veces
mantener [a continuidad de la carrera implica abandonar voluntariamente
una organizacion para continuar ¢n otra.

Esos objetivos se materializaran, entonces, en la identificacion de oportu-
nidades objetivo, lo que implica definir los sectores, empresas, niveles jerar-
quicos, localidades geogrificas o tipos de trabajo posibles y preferidos. A
este respecto, Heery (1989) destaca la importancia de orientar la campaiia
de busqueda de empleo hacia aquellos puestos y empresas que tengan mas en
comun con el historial y las caracteristicas mas destacables (puntos fuertes)
del candidato, debiendo ser en este aspecto muy selectivo en la definicién
del campo objetivo, cuestion que no siempre es tenida en cuenta por las em-
presas de outplacement —por falta de especializacion y desconocimiento del
sector donde se ha desarrollado el candidato—, y que es criticada por el cita-
do autor.

El consultor ayudara al empleado a integrar los datos obtenidos del diag-
nostico psicotéenico en el relanzamiento de su carrera. Las diferentes posibi-
lidades de decision son representadas por Uria (1987) en forma de arbol (fi-
gura 2).

En cuanto al plan de marketing personal, las herramientas incluyen el re-
sumen del historial profesional o curriculum vitae, las cartas adjuntas de pre-
sentacion y la entrevista (Florez, 1993).

El resumen del historial profesional o curriculum vitae, ¢s una herra-
micnta muy valiosa en este proceso. Su principal proposito es el de despertar
el interés de los empleadores potenciales y el de obtener una entrevista. El
resumen del historial profesional, que ha evolucionado de aquel modelo tra-
dicional, objetivo e historico, a menudo se representa ¢n orden cronoldgico
inverso. La elaboracion del resumen profesional también requiere un proce-
s0 de preparacion,

El empleado separado aprendera realmente a establecer su perfil profe-
sional, a sefialar sus logros profesionales y a organizar sus ideas para poder
presentar su sproducto» verbalmente. En un programa de outplacement, se
compard en cierto sentido a la persona con un producto para el mercado,
Debe conocer su producte y saber donde venderlo (el producto vy el vende-
dor deben ser un solo conjunto y una misma cosa). Y lo mas importante es
que la persona transmita correctamente 1o que es en realidad. La sinceridad y
la honestidad con que se presente a si mismo son la garantia de su éxito futu-
ro, ya que no defraudara las expectativas del empleador.

La persona también obtiene una preparacion intensiva para las entrevis-
tas. El candidato aprende a responder a las preguntas dificiles o comprometi-
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das, relacionadas por gjemplo, con las razones de su salida, con su objetivo
profesional o con sus cualidades personales, y después de realizar ejercicios
de observacion y critica de entrevistas pregrabadas, él mismo es entrevistado
ante la camara por los propios consultores para familiarizarse con su papel
de entrevistado. Las herramientas audiovisuales utilizadas revelan los fallos
en el comportamicnto, la solidez de la argumentacion y la calidad de la pre-
sencia durante una entrevista.

La importancia de una buena preparacion para las entrevistas es resalta-
do por autores como Challenger (1989) que fija, en un proceso de recoloca-
cion, unos objetivos de realizacion de diez o menos entrevistas por semana
para candidatos de mas de cincuenta afos, de diez a quince, para clientes con
edad comprendida entre cuarenta y cincuenta anos, y de quince a veinte para
candidatos con una edad inferior.

Asimismo, el candidato descubre la dinamica del intercambio bitateral,
sin ser la entrevista un examen cruzado sino mas bien un didlogo y también
una oportunidad de evaluar al entrevistador ¥ a la empresa que representa
(este concepto fue desarrollado en la consultoria de outplacement para ayu-
dar a las personas a comprender mejor la cultura social y los valores de los
empleadores potenciales).

El asesoramiento en la tnvestigacion de mercados también proporciona a
la persona la preparacion adecuada en el empleo de herramientas de explo-
racion como el desarrollo de una red de contactos, elaborada a través de sus
refaciones profesionales, que puede llevarle —directa o indirectamente— a es-
tablecer contactos con sus empresas objetivo. Durante todo el proceso de ex-
ploracion laboral, el asesor actuara como el director de una campana de mar-
keting. Su papel sera el de asegurarse de que no abandena ni el objetivo ni la
técnica. Si es necesario, aplicard medidas preventivas mediante el asesora-
miento o la formacidn.

El mercado laboral esta dividido en dos segmentos denominados respec-
tivamente «mercado oculttor y «mercado publicos. Esto significa que muchas
ofertas de empleo no se dan a conocer piblicamenie a través de medios ma-
sivos de comunicacion, sobretodo a niveles dircctivos (Perkins, 1990). Con-
cretamente, autores como Florez (1993) o Carroll (1993) estiman que una
media de solamente un 25% de los trabajos disponibles se anuncia a través
de las empresas de busqueda o seleecion y de los periddicos y que, consi-
guientemente, el 75% del mercado no es accesible mediante estos dos me-
dios.

En la investigacion sobre el caso espanol, anteriormente aludida, se tratod
de identificar cudles son los medios que se muestran mas efectivos en las re-
colocaciones de candidatos (figura 3).

A este respecto, sobresale la red de contactos establecida por el candida-
to (muchas veces esos contactos son inducidos por el consultor) con un
61,17% de los casos. A gran distancia quedan el resto de los medios con ung
proporcion similar, asi, las agencias de cazatalentos o «head hunters» consi-
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guen el 13,11% de las recolocaciones, el autoempleo a través de la creacion
de nuevas empresas tiene un 12,62%, mientras que a través de la respuesta a
ofertas de empleo publicadas en prensa se realizan el 10,19% de las recolo-
caciones.

Otros (2,9%}
Anuncios de empleo (10,2%)

Autcempleo (12,6%)

Red de contactos (61,2%)
Head Hunters {13,1%)

FiG. 3.— Formas de recolocacion de los candidatos.

Estos resultados confirman la argumentacion acerca de la importancia
del «mercado laboral oculto» y, en consecuencia, del correcto empleo de la
red de contactos y de la definicion de las empresas-objetivo y por qué los
participantes en el outplacement deben comprender y dominar las técnicas
de venta.

a)3.  Cuamparia de busqueda y perfeccionamiento de técnicas

Esta etapa consiste en la ¢jecucion del programa de accidn utilizando los
medios elegidos y el seguimiento de la campana.

A medida que se van realizando contactos con las empresas objetivo se
discute la estrategia y tactica de la buisqueda con el consultor, realizando un
continuo perfeccionamiento de las técenicas utilizadas. Asimismo se valoran
periodicamente los resultados de su actividad de marketing personal para
mejorarlos.

También se lleva a cabo un seguimiento de ofertas de puestos de trabajo
para conocer en la medida de lo posible la évolucion del mercado de trabajo.

Generalmente durante esta fase, la empresa consultora de outplacement
elabora y envia informes periddicos a la empresa contratante sobre los pro-
gresos del candidato.

Asimismo, mientras duran los servicios de asesoramiento, la consultoria
de outplacement pone a disposicion del candidato aquellos medios necesa-
rios para la ejecucion de la campaia de busqueda de empleo, este apovo lo-
gistico suele incluir despacho de trabajo con los medios técnicos e informati-
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cos adecuados, servicio de secretariado, base de datos de empresas, bibliote-
ca de investigacion y consulta e instalaciones para el entrenamiento y reunio-
nes.

a)d.  Negociacion, contratacion e integracion en el nuevo puesto

Ya que es habitual que el candidato tenga al final de la campana varias
ofertas, en esta ultima fase se asesora al candidato cn la evaluacion de las
propuestas y la negociacion de las ofertas de empleo para no tomar una deci-
sion equivocada, y poder llevar la negociacion a bucn término, con asesora-
miento financicro especifico en cuanto a sueldo, bonificaciones e incentivos.

Normalmente ¢l equipo de asesores estdn a disposicion del candidato
durante un determinado plazo para ayudarle a tener éxito en la nueva empre-
s4, si ¢ste lo considera necesario.

En algunos casos, también se ofrece al candidato un plazo temporal des-
de la incorporacién del candidato al nuevo puesto de trabajo para poder re-
gresar al programa de outplacement sin coste adicional en caso de no res-
poendcer ese trabajo a las expectativas despertadas,

b)  OQuiplacement grupal o colectivo

En cuanto al outplacement colectivo, su objetivo cs colaborar con las em-
presas que se enfrentan a una reduccion importante de su plantilla para mini-
mizar la conflictividad y la pérdida de productividad inherente, intentando
facilitar al personal excedente su recolocacion rapida y definitiva.

Los destinatarios son categorias profesionales de niveles inferiores al de
directivo, esto es cmpleados, téenicos, obreros cualificados, etc.

El proceso difierc del seguido en el programa individual, y en todo caso
incluye en primer lugar, unos seminarios de preparacion a la bisqueda de
empleo, que pueden ir seguidos de jornadas para reforzar determinados as-
pectos tratados en los seminarios tales como el curriculum vitae, respuestas a
anunctos, candidaturas espontineas, red de relaciones o entrevistas, etc.

Estos seminarios de preparacidn a la basqueda de empleo ticnen una du-
racion de pocos dias, 1a participacion es voluntaria, y su desarrollo se basa en
técnicas de dindmica de grupos, donde en cada grupo —formado por un nu-
mero comprendido normalmente entre 5 y 10 personas— sc realizan ejerci-
cios de simulacton.

El objetivo de los mismos es permitir a los candidatos establecer su ba-
lance profesional, definir sus objetivos de carrera, realizar su curriculum-vi-
tac y cartas de presentacion, formarse en técnicas de busqueda de empleo, y
prepararse para los procesos de seleceidn,

En segundo lugar, se organizan jornadas de seguimiento que estan anima-
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das por un consuitor y se desarrollan bajo la forma de trabajo en grupo y en-
trevistas individuales,

- En tercer lugar, se procede a la creacion ¢ implantacion de equipos de
trabajo, consistentes en anienas de empleo que acogen, asesoran y informan
al personal a recolocar y se ocupan de detectar puestos de trabajo disponi-
bles en su ambito de actuacion para dinamizar la colocacion,

Algunas empresas consultoras de outplacement realizan una diferencia-
cion entre ¢l outplacement grupal y lo que ellas denominan recolocacion co-
lectiva. Ambos conceptos siguen una metodologia muy similar; en este caso
s¢ pretende acoger y recolocar colectivos enteros de empleados, de diferen-
tes categorias, sin afectar al funcionamiento de la empresa durante la imple-
mentacion del proyecto. La principal diferencia estriba entonces, en que el
outplacement grupal va dirigido a grupos homogéneos de personal no direc-
tivo, mientras que un programa de recolocacion colectiva va orientado a un
colectivo mas heterogéneo de la empresa.

Pueden establecerse, no obstante, otras matizaciones entre ambos pro-
gramas.

En cuanto a la responsabilidad de fa consultora frente a los candidatos,
en un programa de outplacement colectivo la consuitora solo se responsabili-
za de aquellos candidatos que descan buscar un empleo, mientras que en un
programa de recolocacion colectiva se busca una solucidn global, y cxiste
una responsabilidad del colectivo en su conjunto, incluso de los que no parti-
cipan activamente en la busqueda de empleo. Por este motivo, hay mas pro-
babilidades de obtener un peor indice de resultados.

En un programa de recolocacion colectiva también hay, por lo general,
una mayor implicacion de la empresa. Asi, sucle crearse un equipo mixto en-
tre la consultora y personal de la empresa. Ambas partes, empresa y consul-
tora comparten ¢n este caso la responsabilidad de la operacion.

Ademas, al ir orientada la recolocacion colectiva a colectivos mayores
que los programas de outplacement, se generan normalmente economias de
escala que reducen el coste por candidato.

c) QOutplacement mixto

La modalidad de outplacement mixto tiene por objetivo el asesoramiento
para la busqueda de un nuevo empleo de colectivos reducidos de empleados,
cuyo nivel intelectual y de formacién les permite sacar rendimiento de las
técnicas de outplacement individual, y cuyo nimero y homogencidad acon-
sejan la aplicacion de los sistemas pedagogicos del outplacement colectivo,
convenientemente adaptados, con la consiguiente reduccion de costes.

El proceso contiene seminarios de preparacion a la busqueda de empleo,
similares a los realizados en los programas colectivos, y ciertas horas de dedi-
cacion individualizada a cada candidato dentro de un plazo temporal a partir
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de la conclusion del seminario, para conseguir ¢l maximo aprovechamiento
sin que ¢l coste ascienda hasta los nivcles del outplacement individual.
En esta modalidad no se suelen ofrecer garantias de recolocacion,

Conclusiones

En un mundo empresarial dindmico como el actual, caracterizado por el
apoyo en los recursos humanos y la existencia de numerosas fusiones y reor-
ganizaciones que pueden exigir recortes en la fuerza de trabajo necesaria, el
favorecimiento de la movilidad externa es un aspecto importante para que las
emptesas consigan un dimensionamiento acorde al nucvo entorno.

Ddicha movilidad externa supone para los trabajadores afectados un im-
portante esfuerzo de reorientacion de su carrera en muchos casos dificil de
afrontar Unicamente por sus propios medios.

De esta forma muchos autores abogan por la «<humanizacionys de los pro-
cesos de despido y 1a necesidad de la popularizacion de los scrvicios de out-
placement, cntendidos como programas fomentados por Ja empresa con el
objetivo de minimizar el trauma personal y organizacional asociado con la
pérdida del empleo.

El outplacement es en realidad un servicio de asesoramiento que puede
ir dirigide a un trabajador concreto con una atencion individualizada, espe-
cialmente de nivel directivo, o a un grupo de trabajadores afectados por una
decision de reduccion de plantilla, en cuyo caso se habla de outplacement
grupal o de recolocacion colectiva.

Estos servicios pueden ser realizados por la empresa que realiza los des-
pidos, o por parte de consultores externos, y pueden ofrecerse con una limi-
tacion temporal o sin tal limite. El nivel del empleado despedido y el grado
de implicacion deseado por la empresa justificaran una u otra modalidad.
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