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1. Delimitaciónconceptual

Paradelimitar el objeto materialde la investigaciónen la quesecentrael
presentetrabajo, es interesanterealizaren primer lugar unaapreciaciónter-
minológica sobreel mismo.

El tipo de serviciosal que se estáhaciendoreferenciaes denominadoa
travésde expresionesoriginalescomo «outplaeementcounselingo,«outplace-
mcnt assistance<>o bien «outplacementassessment».Sin embargo,es simple-
menteel término «outplacement»,que podríasertraducidocomo «recoloca-
ción», o sustituido por expresionesmás amplias como la propuestapor
Dessler(1991,p. 551) «asesoramientodecarrerasy búsquedade empleo»,el
mas utilizado por todos los autoresnacionaleso extranjeros,teniendoade-
masun matizqueno es recogidopor la traducciónal castellanode recoloca-
cion, ya queéstapuedeserrealizadatanto dentrocomo fuerade la empresa,
mientrasque el término outplacementse refiere únicamentea la recoloca-
cion fueradc la empresaquerealizael despido(frentea la recolocaciónden-
tro dc la propiaempresaquerecibela denominaciónde «inplacemenfr).Por
estemotivo, sepuedeconsiderarque el término outplacementes el quemás
acertadamenterecogeel significadodeestosservicios.

La actividad de outplacementnació a finales de los años 60 en los
EstadosUnidos,dirigida principalmentea los ejecutivosde alto nivel y con-
tratadapor organizacionescon cierto sentimientode «culpabilidad».Benito
(1981) atribuyesuorigen al desarrollode unaideade George1-lubber,dela
consultoraThink de NuevaYork, el cual en 1969 decidió facilitar la coloca-
etonde los directivosqueiban a serdespedidosdesus empresas.Otros auto-

* Profesordel DepartamentodeOrganizacióndeEmpresas.UniversidadComplutensede

Madrid.

O U A fl £ 1< o a DE RELACIONES LABORALES, nP 6. Servicio de Publicaciones.
universidadComplutense. Madrid, 1995



1 86 MiguelÁngelSastreCastillo

resestimansuorigenamediadosdelos sesentaparaayudara integrarseen la
sociedadcivil a los sacerdotesqueperdíanla vocación.Otros,por el contra-
río, atribuyensu nacimientoa la recolocaciónde centenaresde técnicosy
científicosde losque debíadesprendersela NASA comoconsecuenciadela
reduccióndelosprogramasde investigaciónespacial(Una, 1 995).

De las dos o tres empresasoriginalesaparecidasen la décadade los 60
en los EstadosUnidosdedicadasal outplacementse ha pasadoa varioscien-
tos en dicho país, cuya facturaciónsuperó los 50 millones de dólares en
1980 (Cowden,1992,p. 69), los 300 millonesen 1988 (Sweet,1989,p. 147)
y los600 en 1991 (Muñoz, 1992,p. 104),pudiendosuperarprevisiblemente
los mil millonesde dólareshaciafinalesde la presentedécadasegúnlas pre-
visionesde Piecolino(1988, p. 27). La razónpara su utilización tambiénha
cambiadoen estospoco más de veinte añosdesdeel puro sentimientode
culpabilidada la búsquedadebuenasrelacionesconlos empleados.

En un intento deestablecerlas basesconceptualesdel fenómenode estu-
dio, se ha realizadounarevisión de la literaturaexistentesobreel temapara
recogerun conjuntode acepcionesque sirvande baseparallegar aunadefi-
nición propia.

Benito (1981, p. 239) realiza la más simple definición del outplacement
alentenderlocomo «unserviciodereorientacióny empleodedirectivos».

Flórez (1993,p. 38), por suparte,pone el énfasisen su principal objeti-
vo, la recolocacióndel candidato.Así, haríareferenciaal «procesomediante
el cual unapersonaqueha sido despedidade unaempresavuelvea reubicar-
seenel mercadolaboral>’. Consideramosqueestadefinición no es muy exac-
ta, ya queno estácontenidala ideadeservicio prestadopor la empresaal tra-
bajadordespedido.

ParaUna (1987,p. 35) es «unasoluciónéticay sin traumasparala reo-
ríentaciónde carrerao recolocaciónde ejecutivos».Afirma que,en la prácti-
ca, se trata de «un conjunto de estrategiasy dc técnicasque permiten,a las
personasque debendejar las empresas,tenerposibilidadesrealesde encon-
trar rápidamentey en las mejorescondicionesposibles(psicológicas,mate-
ríales, familiares,etc.) una nueva situaciónque compatibilice susobjetivos
(personalesy profesionales)con la realidaddel mercadodel empleoy en la
quetengaposibilidadesde éxito». Ya que al hacerreferenciaa los servicios
de outplacemcntno mencionaexplícitamentela recolocacióndel candidato,
sino quemencionala «búsquedade unasituacion o expresiónun tanto am-
bigua,el propio autorelaboraposteriormenteunadefinícíonmasesquemáti-
ca, segúnla cual, es «un conjuntode estrategiasy técnicasquepermitena las
personasseparadasde su empresatenerposibilidadesreales de encontrar.
rápidamentey en las mejorescondicionesposiblesun empleo»(Unía, 1995,
p. 38).

La AsociaciónEspañolade Consultoresde Outplacementdefine el out-
placementcomo el conjunto de serviciosproporcionadospor una empresa
consultoraespecializadaa aquellosprofesionalesque debenbuscarun nuevo



Ou¡placemen¡:Una aproximacióna surealidadteórica 187

empleo,paraquelo encuentrende formaque satisfagasusexpectativasen el
menorplazoposible. Se tratade unadefinición en excesorestrictiva,ya que
sólo contemplalos serviciosrealizadospor empresasconsultoras,cuandota-
les serviciostambiénpuedenser realizadosexclusivamentepor la empresa
querealizalos despidos.

En el plano internacional,Zagat (1985, p. 13) realizaunadefinición ex-
cesívamentegeneraldel outplacement,ya quese refiere a él como programas
fomentadospor la empresaparaminimizar el traumapersonaly organizativo
asociadocon la pérdidadel empleo.Es obvio queexistenotrasaccionesque
buscaneseobjetivoy no estáncomprendidasenlosserviciosanalizados.

Sweet(1989,p. 147) lo define,deunaformamáscompleta,comoun ser-
vícto que proporcionaa los empleadosdespedidosel conocimientoy guía
profesionalpara acercarleal mercadode trabajodeunamaneranegociaday
disciplinadaparaencontrary obteneruna nuevaposicióncon una mínima
cantidaddetiempo.

Partiendode las principalesideasaportadaspor los distintosautores,y
enun intentode conseguírunavísion lo máscompletaposibledel significado
del outplacement,sepuedepresentarcomoválida la siguientedefinición:

«Es el servicio que unaempresaaportaa uno o varios trabajadoresdes-
pedidos,bien porsuspropiosmediosbien a travésdeconsultoresexternos,a
travésdel cual seofrecea dicho(s)trabajador(es)el asesoramiento,la forma-
ción y los mediosnecesariosparalograr unatransiciónen sucarrera,consi-
guiendoun nuevotrabajoenotra empresalo más adecuadoposiblea su per-
fil y preferenciasen el menor plazo posible, reduciendoasí los perjuicios
económicosy psicológicosquegateratodasituación dedespido».

Aún reconociendoque se trata de una definición un tanto extensa,se
puedeconsiderarquerecogelas másimportantescaracterísticas.Así, recoge
las dosprincipalesmodalidades:el outplacementindividual y el colectivo, la
posibilidadde serofrecido a un único trabajadoro a un colectivo de ellos, el
contenidofundamentaldel servicio: asesoramiento,formación y medios,y
susobjetivosprincipales:rápidarecolocaciónfuerade la empresay minimi-
zacióndelos efectosnegativosgeneradospor el despido.

Por tanto, y en conclusión,el outplacemeníes un servicio de asesora-
miento dirigido a trabajadoresperocontratadopor la empresa,lo que lo di-
ferenciade otrosserviciosrelacionadoscon el empleoo contrataciónde tra-
bajadores.

2. Modalidadesdelosserviciosdeoutplacement

La primeradecisiónquehay queafrontaral decidirllevar a caboun ser-
vicio de outplacementes la referentea quién va a realizartal programa,ya
que se presentantres posibilidades(Lancastery Li PangTang, 1989): reali-
zarlo a travésdepersonasdela propiaempresa(suficientementecapacitadas
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o tras unaformación para tal fin), acudira empresasconsultorasexternas,o
efectuarunacombinacióndeambasposibilidades.

Hay buenosargumentosa favor y en contrade la realizacióndel servicio
por partede la propiaempresa.A esterespecto,sobrela basepropuestapor
Sweet(1989) sepuedeseñalarcomo principales,en uno u otro sentido, los
siguientes:

A favor dela realizaciónporpartedelapropia empresa:

— Parauna importantecantidadde empresasexistela impresión de que
el coste dc la consultoria externa de outplacementes elevado (Doherty,
Tyson y Viney, 1993), tal vezpor ello, la opción de la realizaciónpor parte
dela propiaempresacobrafuerzaparaaquellasempresasquedeseanofrecer
estaasistenciaa sus empleadosdespedidoscon unos recursosfinancieros
máslimitados.

— Puededisponersede mástiempo paracl asesoramientoindividual.
— Hay un mayorconocimientodel entornodel individuo y la organiza-

ción,argumentoqueescompartidopor Miller (1987).
— Hay una mayor preocupaciónpor partede la organizacióny éstase

ínvolucramásenla recolocación.
— Se haceevidentedecaraa los empleadosla preocupaciónque la em-

presasientepor ellos.

Por el contrario,a favor del recursoa empresasespecializadasjueganaque-
líos argumentosquedefiendenla prestaciónde un serviciodemayorcalidad
a travésde consultoresexternos,así Sweet(1989) señalalos siguientesfacto-
res:

— El tiempo, esfuerzoy seguimientorequerido parasuministrarun ase-
soramientoefectivoes a menudomayorqueel personalde la empresapuede
ofrecerdebidoal restode susresponsabilidades.

— los recursosy experienciadc los consultoresexternos,queúnicamente
se dedican a la recolocación,son lógicamentemayoresque los que pueda
apodarel personalpropio.

— el personalafectadopor el despidonormalmentetendráalgúntipo de
resentimientoy actitud negativahacia la empresa,que puedeser disipado
mejor por unaterceraparteajenaa la compañía.

Porestosmotivos,y ya que,como afirmaNewman (1988). la mayorpar-
te delas empresassólo tienenrecursosparaproporcionarunosserviciosmuy
limitados deoutplacement,parecequelo másefectivopodríaserel recursoa
consultoresexternoscuyo serviciopodríaserapoyadoy complementadopor
personalde la propia empresa.No obstante,en opinión de Morin (1977) y
de Piccolino (1988), el recurso al asesoramientoexterno aumentacuanto
máselevadossonla posicióny el salariodel empleadodespedido.

Según dos estudiosempíricossobreempresasde EstadosUnidos que
han acometidoprogramasde outplacementcitados por Zagat (1985), la op-
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ción de contratar los serviciosa empresasexternases la más recurrida.En
uno de ellos,el informe Fulmer,el 79% de las empresasconsultadasutilizan
consultoresexternosexclusivamente,mientrasque el 21% restanterealizan
por símismasel asesoramientoa la recolocacióndesustrabajadoressinayu-
da externa.En el segundodeellos, realizadopor el propio Zagat, los resulta-
dos no difieren engran medida:el 80% de las empresascontratanasesora-
mtento externo, aunque del citado porcentaje, un 33% también utiliza
personalde la propia empresaen el asesoramiento.Tan sólo el 200/o realiza
el outplacementúnicamenteconsupropiopersonaly medios.

En Gran Bretaña,la investigaciónllevadaa cabopor Doherty.Tyson y
Viney (1993) muestraresultadosmuy similares,ya quedel total deempresas
analizadasque ofrecíanalgunaforma dé outplacement,en torno al 82% se
tratabade serviciosexternos.

En el casoen queel asesoramientoes realizadopor la propiaempresa,el
departamentode recursoshumanossueleserel que dirige el programa,y el
responsabledel mismo es,generalmente,un directivo de alto nivel de dicha
area(directorde recursoshumanos,jefe de formación y empleo,jefe de re-
clutamiento,etc.).

Pareceser, entonces,queel superiorcostede la consultoriaexternano es
el factor más determinanteal afrontar la decisión de «hacero comprar
—aunqueéstees un elementoimportantequela empresadeberíaevaluaran-
tesde acometerun programadeoutplacement—,sino que,como resultadela
investigaciónde Piccolino(1988),la calidaddel servicio prestadoes el factor
másvalorado,sobretodoenlasmayoresempresas.

El outplacementes en realidadun servicio de consultoríaque estábasa-
do en un programay utiliza unasherramientasdidácticas,así como un méto-
do preciso. El programade outplacementpuedeir dirigido a un trabajador
concretocon unaatenciónindividualizada,especialmentede nivel directivo,
o a un grupo de trabajadoresafectadospor una decisión de reducción de
plantilla,en cuyo casose habladeoutplacementgrupal.

En una campañade outplacementhay que realizarun buen marketing
personaldel candidato.Es necesarioidentificar suscaracterísticas(autodiag-
nóstico),elegir sus oportunidadesobjetivo, aprendera explicarlo y presen-
tarl() (resumenprofesional,cartasy entrevistas),sabercómo venderlo(cam-
paña y método de exploración), y cómo negociar su precio (sueldo y
negociaciones).Al igual queen el marketingde un productoenel que el éxi-
to consisteen queel mismoresuelvalas necesidadesdel consumidor,el éxito
del profesionalconsistiráen que satisfagaplenamentelas expectativasde la
empresasobresutrabajoy funciones(Flórez, 1993).

Este procesorespondefundamentalmenteal programade outplacement
individual, los programasofrecidosa nivel de grupo o de duraciónlimitada
ponenel énfasisen la técnicadela búsquedadetrabajo, el resumenprofesio-
nal y la entrevista,conmenoratenciónen el autoanálisis,el seguimientoo el
asesoramientopersonalizado.
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La actividad principal de las empresasconsultorasde outplacementse
centraen la modalidadde outplaeementindividual, segúnsedesprendede los
resultadosobtenidosen una investigaciónpropia realizadaa lo largo de los
anos1993y 1994,sobrela actividaddelas empresasconsultorasenEspaña.

En tal investigaciónseobtuvoque de la facturaciónglobal de las empre-
sas de outplacement,la proporcióncorrespondienteal outplacementindivi-
dual fue deun 78,57%(figura 1)-Esteconceptoes el queconfiereestabilidad
a las empresasconsultoras,ya quela obtenciónde contratosde outplaeement
colectivo es algo incierto y ~OC() frecuente,pero que cuandoseproducere-
percutemuy positivamenteen la cifra de negociosde la empresa,lo queex-
plica la irregularidadde lascifras defacturacióny la desigualevoluciónexpe-
rimentadapor algunasde las empresasde outplacement.Estos programas
colectivossuponenuna mediadel 2 1.43% de la facturacióntotal de las em-
presas,aunqueestaproporciónes muy variable paracadaempresae incluso
en cadaejercicio.Estotienesujustificación enqueenla mayor partedeestos
programascolectivos,el colectivo es de considerabletamaño,generalmente
másde50 personas.

colectivo (21

lndividtíal (78,6%>

Etc;. 1 .~—Facturaciónporprogramasde lasconsultorasdeoutplacement

A continuaciónse analizacon mayordetalle cadauna de las modalida-
des de outplacement,diferenciandoentreel individual, el grupalo colectivo
y unaformamixtade lasdosanteriores.

a) Qurplacementindividual

El procesodel outplacementindividual consisteen la aplicaciónde una
metodologíaque se ha de adaptara las característicasespecíficasde cada
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candidato.Los destinatariossonnormalmentedirectivosy mandosinterme-
dios.

Dentrodel outplacementindividual puedendiferenciarsedosmodalida-
des:el outplacementindividual indefinidoy el temporal.

En el outplacementindividual temporal la duraciónde los entrenamien-
tos selimita a un plazotemporal,y no estáligada,por tanto,a la recolocación
del candidato. En esteprogramano se ofrecengarantíasde recolocación
dentrodel plazotemporala quese refiereel serviciodeoutplacement.

En el outplaeementindividual indefinido o ilimitado se realizaun aseso-
ramiento individualizado, sin límite de tiempo, hastaconseguirla recoloca-
ción del candidato.

En esteprocesopuedeseñalarsevariasetapasa saber:el análisisy diag-
nosticopersonaly profesional,la definición deobjetivos y la formulación de
la estrategiay las técnicasa utilizar en la búsquedade empleo,la ejecuciónde
la campañade dichabúsqueday el perfeccionamientode las técnicasutiliza-
das y, por último, la negociación,contratación e integraciónen el nuevo
puesto.

a>1. Análisisy diagnósticopersonalyprofesional

Un programadeoutplacementsiempreempiezacon unareuniónde con-
tactoparaestablecerclaramentela relación de apoyo entreel consultory el
candidato.Estasesionsuelerealizarseen las oficinas del empleadoinmedia-
tamentedespuésde la separación.El objetivode esteacercamientoes el de
ayudaral empleadoa reorientarrápidamentesusemocionesy proporcionar
nuevosparámetroslo antesposible.

En primer lugar, el empleadorealizarájunto al consultorun repasode su
historia profesional,incluyendo los hechosque han precedidoa la separa-
clon. Posteriormentesehará hincapiéen los logros profesionalesconsegui-
dosa lo largo de su carrera.

Un empleadoseparadode la empresano sólo pierdesutrabajosino tam-
bién un sistemade apoyoestructurado,un estilo devida y, lo que es másim-
portante,una posiciónsocial. Con la primera reunión, el ex-empleadoco-
menzarásurecupe¡ación.Duraíiteestaetapatetidráqueapíendera dominar
susemociones,a desarrollarsepersonalmentey a procedera un análisisde
valoracion.El consultorservirádeportavoz,consejeroy evaluador.

En esta fase,se realiza un análisis psicológico que permite unaevalua-
ción desu personalidad,así comorecobrarsuautoestima,haciéndoledescu-
brir de nuevosusaptitudes,capacidadesy pericia profesional,haciendohin-
capié en sus puntos fuertesy en sus propias limitaciones. Empleandolos
elementosdesarrolladosduranteel proceso,cl consultorayudaráa la perso-
na a identificar la mejor orientacióno todaslas orientacionesposiblesmien-
trasquetomaen cuentasusinteresespersonales(Flórez, 1993).
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Generalmentesueleutilizarseen estediagnósticobateríasde testspsi-
cológicosparaconocerlos interesespersonales,aptitudes,estilos decomu-
nicación y dirección del candidato,etc. Los resultadosle sontransmitidos
al empleadoen un informe conunasíntesisde los puntosfuertesde super-
sonalidady aquellosaspectosque deberíansercorregidosen un proceso
de desarrollopersonal.

a)2. Definición deobjetivosyformulacióndela estrategia
y técnicasdebúsquedadeempleo

La estrategiadel outplacemcntrequierela definición de los objetivos
del candidatoy el diseñode un plan de marketingpersonal,quepermitaal-
canzarlos.

Decisiónde la
proxima etapa

Evaluación
desus

necesidades
financieras

Identificación de
SuS aspirac¡ones

Intervalo personal

tnter,ato previo
de alternativas

CARRERA DESCONPX¡Ó

1’ ~consultor Gestor de
Erns~resario inversiones

Puesto
diferente

Menor
responsabilidad

similares
responsabilidades

más

Trabaio
ocas o n a¡

Trabajo
nO lucrativo

Trabajar
para

Otros

o
Trabajar para uno mismo Formación o

Reducir Viajes

actividad
Hob bies

Retirarse

Historia de su vida

Fíe. 2.—Árboldedecisióndecarrera despuésde/despido(Una, 1987).
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Basándoseen el diagnóstico,el candidatopodrádefinir suspropiosobje-
tivos personalesy profesionales.

El consultordeberíahacercomprenderal empleadoquehadeplantearse
susobjetivosen términosde continuidadde carrera,y no de continuidad en
la empresa,ya que, como afirman Barkley y Oreen(1992, p. 145),a veces
mantenerla continuidad de la carrera implica abandonarvoluntariamente
unaorganizaciónparacontinuaren otra.

Esosobjetivossematerializarán,entonces,enla identificacióndeoportu-
nidadesobjetivo, lo que implica definir los sectores,empresas,nivelesjerár-
quicos, localidadesgeográficaso tipos de trabajo posiblesy preferidos. A
esterespecto,Heery (1989) destacala importanciade orientar la campaña
debúsquedadeempleohaciaaquellospuestosy empresasquetenganmás en
común con el historial y las característicasmás destacables(puntos fuertes)
del candidato,debiendoser en este aspectomuy selectivoen la definición
del campoobjetivo, cuestiónqueno siemprees tenidaen cuentapor las em-
presasde outplacement—por falta deespecializacióny desconocimientodel
sectordondeseha desarrolladoel candidato—,y queescriticada por el cita-
do autor.

El consultorayudaráal empleadoa integrar los datosobtenidosdel diag-
nosticopsicotécnicoen el relanzamientode su carrera,Las diferentesposibi-
lidadesde decisiónsonrepresentadaspor Una (1987)en formade árbol (fi-
gura2).

En cuantoal plan de marketingpersonal,las herramientasincluyen el re-
sumendel historialprofesionalo curriculumvitae,las cartasadjuntasde pre-
sentacióny la entrevista(Flórez, 1993).

El resumendel historial profesionalo curriculum vitae, es una herra-
mientamuy valiosaen esteproceso.Su principal propósitoes el dedespertar
el interés de los empleadorespotencialesy el de obteneruna entrevista.El
resumendel historialprofesional,queha evolucionadode aquelmodelotra-
dicional, objetivoe histórico,a menudose representaen ordencronológico
inverso.La elaboracióndel resumenprofesionaltambiénrequiereun proce-
sode preparacton.

El empleadoseparadoaprenderárealmentea establecersu perfil profe-
sional,a señalarsuslogros profesionalesy a organizarsus ideaspara poder
presentarsu «producto»verbalmente.En un programadc outplacement,se
comparaen cierto sentido a la personacon un productopara el mercado.
Debeconocersu productoy saberdondevenderlo(el productoy el vende-
dor debenser un sólo conjunto y unamisma cosa).Y lo más importantees
quela personatransmitacorrectamentelo queesenrealidad.La sinceridady
la honestidadcon quesepresenteasí mismoson la garantíadesuéxito futu-
ro, yaqueno defraudarálasexpectativasdel empleador.

La personatambiénobtieneunapreparaciónintensivaparalas entrevis-
tas.El candidatoaprendea respondera las preguntasdifíciles o comprometi-
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das, relacionadaspor ejemplo,con las razonesde su salida,con su objetivo
profesionalo con suscualidadespersonales,y despuésde realizarejercicios
deobservacióny críticade entrevistaspregrabadas,él mismo esentrevistado
ante la cámarapor los propiosconsultorespara familiarizarsecon su papel
de entrevistado.Las herramientasaudiovisualesutilizadasrevelan los fallos
en el comportamiento,la solidezde la argumentacióny la calidadde la pre-
senciaduranteunaentrevista.

La importanciade unabuenapreparaciónparalas entrevistases resalta-
do por autorescomo Challenger(1989)quefija, enun procesode recoloca-
ción, unosobjetivosde realizaciónde diez o menosentrevistaspor semana
paracandidatosde másdecincuentaaños,de dieza quince,paraclientescon
edadcomprendidaentrecuarentay cincuentaaños,y dequinceaveintepara
candidatoscon unaedadinferior.

Asimismo, el candidatodescubrela dinámicadel intercambiobilateral,
sin serla entrevistaun examencruzadosino másbien un diálogo y también
una oportunidaddc evaluaral entrevistadory a la empresaque representa
(esteconceptofue desarrolladoen la consultoríade outplacementparaayu-
dar a las personasa comprendermejor la cultura social y los valoresde los
empleadorespotenciales).

El asesoramientoenla investigaciónde mercadostambiénproporcionaa
la personala preparaciónadecuadaen el empleode herramientasde explo-
racióncomo el desarrollodc unared de contactos,elaboradaatravésde sus
relacionesprofesionales,que puedellevarle—directao indirectamente—aes-
tablecercontactosconsus empresasobjetivo. Durantetodo el procesode ex-
ploración laboral,el asesoractuarácomo el directorde unacampañade mar-
keting.Su papelseráel de asegurarsede que no abandonani eí objetivoni la
técnica.Si es necesario,aplicará medidaspreventivasmedianteel asesora-
mientoo la formación.

El mercadolaboral estádividido en dossegmentosdenominadosrespec-
tivamente«increadooculto» y «mercadopúblico».Esto significa que muchas
ofertasdc empleono sedana conocerpúblicamentea travésde mediosma-
sívosde comunicación,sobretodoa niveles directivos (Perkins,1990).Con-
cretamente,autorescomo Flórez (1993) o Carroll <1993) estimanque una
mediade solamenteun 25% de los trabajosdisponiblesse anunciaa través
de las empresasde búsquedao seleccióny de los periódicosy que, consi-
guientemente,el 75% del mercadono es accesiblemedianteestosdos me-
dios.

En la investigaciónsobreel casoespañol,anteriormentealudida,se trató
de identificar cuálessonlos mediosquese muestranmásefectivos en las re-
colocacionesdecandidatos(figura 3).

A esterespecto,sobresalela redde contactosestablecidapor el candida-
to (muchasveces esos contactosson inducidos por el consultor) con un
61,17%de los casos.A gran distanciaquedanel restode los medioscon una
proporciónsimilar, así, las agenciasde cazatalentoso «headhuntersoconsí-
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guen el 13,11%de las recolocaciones,el autoempleoa travésde la creación
denuevasempresastieneun 12,62%,mientrasquea travésdela respuestaa
ofertasde empleopublicadasen prensase realizanel 10,19%delas recolo-
cacioncs-

Otros 12,9%>
Anuncios de empleo (10,2%>

Autoempleo <12,6%> ~

Red decontactos(61,2%>
Head Hunters(131%)

FIG. 3.—Formasderecolocaciónde/oscandidatos.

Estosresultadosconfirman la argumentaciónacercade la importancia
del «mercadolaboral oculto» y, en consecuencia,del correctoempleode la
red de contactosy de la definición de las empresas-objetivoy por qué los
participantesen el outplacementdebencomprendery dominar las técnicas
deventa.

a)3. Campañadebúsquedayperjéccionamienode técnicas

Estaetapaconsisteen la ejecucióndel programade acciónutilizando los
medioselegidosy el seguimientodela campaña.

A medidaquese van realizandocontactoscon las empresasobjetivo se
discutela estrategiay tácticade la búsquedacon el consultor,realizandoun
continuoperfeccionamientode las técnicasutilizadas.Asimismo se valoran
periódicamentelos resultadosde su actividad de marketingpersonalpara
mejorarlos.

Tambiénse lleva a caboun seguimientodeofertasde puestosdetrabajo
paraconoceren la medidade lo posiblela evolucióndel mercadodetrabajo.

Generalmenteduranteestafase, la empresaconsultorade outplaeement
elaboray envíainformes periódicosa la empresacontratantesobrelos pro-
gresosdel candidato.

Asimismo,mientrasduran los serviciosde asesoramiento,la consultoria
de outplacementpone a disposición del candidatoaquellosmediosnecesa-
rios para la ejecuciónde la campañadebúsquedade empleo,esteapoyolo-
gísticosueleincluir despachodetrabajocon los mediostécnicose informáti-
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cosadecuados,servicio de secretariado,basede datosde empresas,bibliote-
cade investigacióny consultae instalacionesparael entrenamientoy reunio-
nes.

a)4. Negociación,contratacióne integraciónenelnuevopuesto

Ya que es habitual que el candidatotengaal final de la campañavarias
ofertas, en estaúltima fase se asesoraal candidatoen la evaluaciónde las
propuestasy la negociacióndelas ofertasdeempleoparano tomar unadeci-
sión equivocada,y poderllevar la negociacióna buentérmino, con asesora-
mientofinancieroespecíficoencuantoasueldo,bonificacionese incentivos.

Normalmenteeí equipo de asesoresestána disposicióndel candidato
duranteun determinadoplazoparaayudarlea teneréxito en la nuevaempre-
sa,si éstelo consideranecesario.

En algunoscasos,tambiénse ofreceal candidatoun plazotemporaldes-
de la incorporacióndel candidatoal nuevopuestode trabajoparapoderre-
gresar al programade outplacementsin costeadicional en caso de no res-
ponderesetrabajoa las expectativasdespertadas.

b) Outplacementgrupalo colectivo

En cuantoal outplacementcolectivo, suobjetivoescolaborarcon las em-
presasqueseenfrentana unareducciónimportantedesuplantilla paramini-
mizar la conflietividad y la pérdidade productividad inherente,intentando
facilitar al personalexcedentesu recolocaciónrápiday definitiva.

Los destinatariosson categoríasprofesionalesde nivelesinferiores al de
directivo, estoesempleados,técnicos,obreroscualificados,etc.

El procesodifiere del seguidoen el programaindividual, y entodo caso
íncluyc en primer lugar, unos seminariosde preparacióna la búsquedade
empleo,que puedenir seguidosde jornadaspara reforzardeterminadosas-
pectostratadosen los seminariostalescomo el curriculumvitae, respuestasa
anuncios,candidaturasespontáneas,redderelacioneso entrevistas,etc.

Estosseminariosdepreparacióna la búsquedade empleotienenunadu-
raciónde pocosdías,la participaciónesvoluntaria,y su desarrollosebasaen
técnicasde dinámicade grupos,dondeen cadagrupo—formadopor un nú-
mero comprendidonormalmenteentre5 y 10 personas—se realizanejerci-
etosdesimulación.

El objetivo de los mismos espermitir a los candidatosestablecersu ba-
lanceprofesional,definir susobjetivosde carrera,realizarsu currículum-vi-
taey cartasdepresentación,formarseen técnicasde búsquedade empleo,y
prepararseparalosprocesosde selección.

En segundolugar, se organizanjornadasdeseguimientoqueestánanima-
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daspor un consultory sedesarrollanbajo la formade trabajoen grupo y en-
trevistasindividuales.

En tercer lugar, se procedea la creacióne implantaciónde equipos de
trabajo,consistentesen antenasde empleoque acogen,asesorany informan
al personala recolocary seocupande detectarpuestosde trabajodisponi-
bies en suámbitode actuaciónparadinamizarla colocación.

Algunas empresasconsultorasde outplacementrealizanunadiferencia-
ción entreel outplacementgrupaly lo queellasdenominanrecolocaciónco-
lectiva. Ambosconceptossiguenuna metodologíamuy similar; en estecaso
sepretendeacogery recolocarcolectivosenterosde empleados,de diferen-
tes categorías,sin afectaral funcionamientode la empresadurantela imple-
mentacióndel proyecto.La principal diferenciaestribaentonces,en que el
outplacementgrupalva dirigido a gruposhomogéneosde personalno direc-
tivo, mientrasque un programade recolocacióncolectivava orientadoa un
colectivomás heterogéneodela empresa.

Puedenestablecerse,no obstante,otras matizacionesentreambospro-
gramas.

En cuantoa la responsabilidadde la consultorafrente a los candidatos,
en un programade outplacementcolectivola consultorasólo seresponsabili-
zade aquelloscandidatosquedeseanbuscarun empleo,mientrasqueen un
programade recolocacióncolectiva se buscauna soluciónglobal, y existe
unaresponsabilidaddel colectivoensuconjunto,inclusodelos queno parti-
cipanactivamenteen la búsquedade empleo.Porestemotivo, hay más pro-
babilidadesdeobtenerun peoríndicederesultados.

En un programade recolocacióncolectivatambiénhay, por lo general,
unamayor implicación de la empresa.Así, suelecrearseun equipomixto en-
tre la consultoray personalde la empresa.Ambaspartes,empresay consul-
toracompartenen estecasola responsabilidadde la operacion.

Además, al ir orientadala recolocacióncolectiva a colectivosmayores
que los programasde outplacement,segenerannormalmenteeconomíasde
escalaquereducenel costepor candidato.

e) Outplacementmixto

La modalidadde outplacementmixto tienepor objetivoel asesoramiento
parala búsquedade un nuevoempleode colectivosreducidosdeempleados,
cuyo nivel intelectual y de formación les permite sacarrendimientode las
técnicasde outplacementindividual, y cuyo númeroy homogeneidadacon-
sejanla aplicaciónde los sistemaspedagógicosdel outplacementcolectivo,
convenientementeadaptados,con la consiguientereduccióndecostes.

El procesocontieneseminariosdepreparacióna la búsquedadeempleo,
similaresa los realizadosen los programascolectivos,y ciertashorasde dedi-
caciónindividualizadaacadacandidatodentrode un plazotemporala partir
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de la conclusióndel seminario,para conseguirel máximoaprovechamiento
sinqueel costeasciendahastalos nivelesdel outplacementindividual.

En estamodalidadno se suelenofrecergarantíasderecolocación.

Conclusiones

En un mundoempresarialdinámicocomo el actual,caracterizadopor el
apoyo en los recursoshumanosy la existenciadenumerosasfusionesy reor-
ganizacionesque puedenexigir recortesen la fuerzade trabajonecesaria,el
favorecimientode la movilidad externaes un aspectoimportanteparaquelas
empresasconsiganun dimensionamientoacordeal nuevoentorno.

Dicha movilidad externasuponeparalos trabajadoresafectadosun Im-
portanteesfuerzodc reorientaciónde su carreraen muchoscasosdifícil de
afrontarúnicamentepor suspropiosmedios.

De estaformamuchosautoresaboganpor la «humanización»delos pro-
cesosde despidoy la necesidaddela popularizaciónde los serviciosdc out-
placement,entendidoscomo programasfomentadospor la empresacon el
objetivo de minimizar el traumapersonaly organizacionalasociadocon la
pérdidadel empleo.

El outplacemcntes en realidadun servicio de asesoramientoque puede
ir dirigido a un trabajadorconcretocon unaatenciónindividualizada,espe-
cialmentede nivel directivo, o a un grupo de trabajadoresafectadospor una
decisión de reducción de plantilla, en cuyo casose hablade outplacement
grupalo derecolocacióncolectiva.

Estosserviciospuedenserrealizadospor la empresaquerealizalos des-
pidos,o por partede consultoresexternos,y puedenofrecersecon unalimi-
tación temporalo sin tal límite. El nivel del empleadodespedidoy el grado
de implicación deseadopor la empresajustificaránunau otramodalidad.
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