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Caso Clase Auxiliar
10 de Junio de 2004
“OUTPLACEMENT”

¿Cómo lograr que la separación, mejor llamada en el medio del Outplacement, desvinculación de personal, sea una negociación ganar-ganar para la organización y para el empleado? ¿Cómo decir "adiós" sin odios ni rencores entre los que tanto tiempo y esfuerzo invirtieron para integrarse? ¿Cómo el empresario o el empleador pueden convertir la separación o desvinculación en mejores resultados para el negocio y cómo puede el trabajador separado asumir su retirada como una oportunidad para crecer y alcanzar una mejoría para él (ella) y su familia, dando pie a un buen final y a un mejor nuevo principio?

Existen dos etapas muy delicadas en la relación de trabajo: el ingreso y la salida. La primera de ellas ha sido objeto de muchos estudios; de hecho, son cada vez más las empresas que invierten en sistemas de reclutamiento y selección que garantizan el éxito en las contrataciones. En contrapunto, se constata que una mala selección repercute directamente en los resultados del negocio y puede causar daños al individuo que ha sido colocado en un puesto por arriba o por debajo de sus capacidades.

El otro aspecto de la relación, la salida, ahora empieza a tomar la importancia que merece: la empresa que no sabe planear y ejecutar los adelgazamientos de su organización puede provocar sin saberlo que se vayan los buenos empleados y se queden los malos. O simplemente puede crear un clima organizacional peligroso o negativo para los que permanecen, afectando la productividad y la imagen de la empresa, Por otro lado, el empleado separado sufre una pérdida -la del empleo está clasificada en un alto nivel de trauma- y puede caer, incluso, en una crisis existencial causada por una baja autoestima y arrastrar a su familia en la caída. Otra situación que se puede presentar es que un ex empleado dolido cause graves problemas no sólo laborales, sino también técnicos (por ejemplo, dando información a la competencia).

Debido al creciente proceso de despidos de empleados por fusiones, adquisiciones, recortes, innovación tecnológica o reingeniería, diversas firmas transnacionales y grandes empresas nacionales, están haciendo uso de una herramienta, relativamente novedosa en el país, de gestión en recursos humanos; el programa de desvinculación asistida, programada o conocido también como Outplacement (OPC).

En términos prácticos, el Outplacement "suaviza" el concepto del despido del trabajador al proporcionarle no sólo una carta de recomendación y su liquidación, sino asesoría para la elaboración de una hoja de sus habilidades, el diseño de una red de contactos personales, apoyo psicológico y métodos para la búsqueda de un nuevo empleo.

José Martí, ex director de Recursos Humanos de GE Capital, una de las pioneras en la adopción de este tipo de procesos de Outplacement en México, mencionó que entre 1999 y 2000 GE Capital decidió desvincular a una área de negocios donde salió un grupo considerable de empleados, pero por los servicios de una empresa de Outplacement que otorgó el soporte, mantuvieron un buen clima, "Gracias al soporte de esa empresa pudimos mantener la moral de la gente que se iba y por otro lado la que se quedaba, que vio el trato que se le dio a la gente que salió y supimos desde entonces el efecto positivo que trajeron esos servicios. "Logras atraer una sensación de lealtad y una percepción positiva hacia la firma", comenta. Agrega que desde 1998 la compañía ha utilizado en 10 ocasiones distintas los servicios de Outplacement, que lo ha llevado a tener reconocimiento por el mercado como buenos empleadores.

Hay sectores como el de telecomunicaciones, la industria farmacéutica, la banca y de productos de consumo que hicieron uso de este mecanismo por el intenso proceso de fusión que han vivido. De acuerdo a Loren Nogal, psicóloga industrial con nueve años de experiencia, la perdida del trabajo es considerado como un duelo que presenta varias etapas traumáticas para el individuo, que van desde la negación, la desorganización de sí mismo y el sentimiento de rabia o de culpa. "Es perturbador y traumático porque es un cambio en la vida del empleado; se genera miedo, angustia, desesperación, pero sobre todo ansiedad, y muchas veces, pueden caer en un shock", dice. Recuerda que se han reportado casos extremos de empleados "desvinculados" que en su desesperación se han suicidado o han agredido a otros empleados o a la empresa a la que trabajaban. "Sé del caso de un desempleado que le dio un paro respiratorio que lo mandó al hospital, ya que pensaba que su trabajo lo era todo", Indica.

Con más de 20 años de estar utilizándose en Europa y e EU, el Outplacement, le ha permitido a las empresas asegurar que la desvinculación se hará con tranquilidad y servirá para proteger su marca e imagen contra aquellos que se van y para mejorar la productividad. El doble beneficio es defender marca e imagen de la empresa y también darle oportunidad al empleado que continúe su labor en otra parte, dándole una compensación independiente a la liquidación.

Preguntas

1. ¿Cómo definiría Outplacement? ¿En que casos debería usarse? 

2. ¿A quiénes beneficia? ¿Por qué? 

3. Suponga que Usted y su equipo son consultores de una prestigiosa consultora de recursos humanos, y se le encarga diseñar un plan de outplacement para la futura megafusión entre los bancos de Chile y Santander, ¿qué aspectos debiera considerar éste? ¿cuáles serían sus principales acciones? ¿A quiénes involucra?
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