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ABSTRAC

En la presente investigacion, desarrollo la importancia de la realizacion del procedimiento
de Outplacement, teniendo en cuenta que en la actualidad las organizaciones necesitan
implementar nuevas estrategias que le permitan mantener una imagen positiva y buen
clima laboral, tanto internamente como externamente. Este proceso cobra importancia ya
que se utiliza en situaciones de desvinculacion laboral, donde las empresas se enfrentan

a distintas circunstancias en Argentina.

La base del procedimiento es que las personas que lo reciban, puedan desarrollar nuevas

capacidades para continuar de forma exitosa su carrera.

En el presente trabajo final, me propongo a explicar como el procedimiento del
Outplacement es beneficioso para las empresas que deben tomar la decision de llevar a
cabo el procedimiento de desvinculacion asistida y la contratacion de las consultoras de

recursos humanos para poder realizar el procedimiento, utilizando distintas modalidades.

Para poder llevar adelante esta investigacion se realizaron entrevistas a diez consultoras
de Recursos Humanos de distinto alcance y antigiiedad para poder conseguir variedad en

las respuestas.

PALABRAS CLAVE

Consultoras de recursos humanos, Outplacement, Planes de recolocacion, despidos,

restructuracion, desvinculacion asistida.
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1. Introduccion

En los tltimos afios, las empresas han enfrentado multiples crisis en la produccion y para
agravar las cosas tuvieron que hacer frente a una pandemia. Este escenario desafiante dio
inicio a un proceso de adaptacion que implicd un cambio radical. La llegada de la crisis
sanitaria a nuestras vidas nos obligd a ver las cosas de una manera completamente
diferente a lo que estabamos acostumbrados, lo que suponiamos que nunca cambiaria dio

un giro de 180 grados.

Con el contexto que estamos atravesando, hemos dado inicio a lo que podria considerarse
una 'revolucion hibrida'. Si bien en el pasado hemos presenciado revoluciones como la de
internet o la industrial, lo que hemos experimentado recientemente ha sido una version
en camara rapida y sin dejarnos muchas alternativas. Esto ha cambiado permanentemente
la forma en que vemos y organizamos el trabajo, donde los espacios de coworking y el

teletrabajo eran practicamente inexistentes en el 99% de las empresas en Argentina.

El enfoque en el trato a los trabajadores como capital humano se ha convertido en el eje
principal de las organizaciones, con el objetivo de orientarlos y proporcionarles
herramientas para lograr un equilibrio entre su vida personal y profesional desde una
perspectiva diferente. Con la pandemia, hemos enfrentado situaciones como el
Outplacement, fusiones empresariales, reestructuraciones, Outsourcing (tercerizacion de
servicios) y Downsizing (reduccion del tamafio de la empresa). En Argentina, la
desvinculacion asistida ha pasado de ser una practica desconocida a ser algo habitual e
implementado por muchas empresas con la ayuda de consultoras de Recursos Humanos.
Las consultoras se esfuerzan por ofrecer propuestas que buscan el bienestar maximo para

los trabajadores.

En nuestra cultura, el trabajo representa una forma de vinculacién social y econémica que
nos proporciona estabilidad financiera e independencia econdmica, permitiéndonos
realizarnos como individuos. Sin embargo, cuando se presentan cambios en este ambito,
solemos reaccionar de manera negativa, debido al miedo a lo desconocidol. A nivel
empresarial, estos cambios no solo afectan a los trabajadores involucrados, sino que
también pueden impactar en el clima laboral, disminuir la productividad y deteriorar su
imagen. Para las empresas, la gestion de crisis es inminente. Esto incluye tanto a las

organizaciones lideres, con un gran volumen de empleados como también a las PYMES.

1 MELAMED A. (2022). El futuro del trabajo ya llegé — Buenos Aires, Argentina- Editorial Ediciones
Paidos, 23.



Los directivos que enfrentan una crisis deben actuar con rapidez, para poder reconocer su
origen, contenerla y si es posible resolverla con la minima cantidad de dafios. Los
cambios que producen este tipo de procesos pueden traer consecuencias negativas en la
vida privada de las personas, algunas de las causas que se toman en consideracion son el
temor a la pérdida del empleo, la incertidumbre de la situacion, tension, entre las
principales causas. Las organizaciones han reconocido la importancia fundamental del

capital humano para alcanzar sus objetivos empresariales.

En el momento de la reduccion los trabajadores experimentan distintas emociones, tanto
los que egresan de la empresa, como los que se quedan trabajando en ella. Estos se ven
afectados por factores como la motivacion y el clima laboral, que conduce a la

disminucién de la productividad laboral.

El proposito del presente trabajo es abordar la gestion del Outplacement y como se
desarrollan las consultoras de recursos humanos en Argentina. Se analizard la
informacion mediante una investigacion cualitativa con instrumentos de recoleccion de
datos mediante encuestas realizadas a consultoras especialistas en el tema y cudles son

las técnicas utilizadas para reubicar a los trabajadores cuando realizan reestructuraciones.



2. Justificacion de la eleccion del problema

El Outplacement es mi tema de eleccion porque a raiz de la crisis por la pandemia las
empresas en Argentina se enfrentan a diario a diferentes problematicas y las obligan a
tomar decisiones de transformacion organizacional. Por tales motivos decido profundizar
en el tema y me propongo a investigar las practicas realizadas por las consultoras de
recursos humanos y sus profesionales referentes que implementan los programas en
empresas de Argentina. ;Qué herramientas se necesitan para iniciarse en este campo?
(Qué tipo de perfil tienen que tener las consultoras para poder llevar a cabo el proceso?

(A qué puestos estd enfocado este tipo de procedimiento?

De forma complementaria el objetivo es incluir determinados graficos que ilustren el
porcentaje de encuestas y entrevistas realizadas durante un periodo de prueba a las
consultoras, en las que utilizan el procedimiento y las empresas que aplican el servicio
prestado por las consultoras. Estos graficos permitirdn comparar los datos obtenidos en
mi investigacion previa, donde se planteaba una crisis hipotética, y ahora con datos del
presente, con la crisis a las que se enfrentan las consultoras en la actualidad en Buenos

Aires, Argentina.

3. Marco Teorico

3.1 ;Qué es el Outplacement?

El Outplacement, también conocido como recolocacion, reubicacion laboral o su
traduccion como “colocar fuera” puede describirse como un servicio externalizado que
brinda apoyo, informacion, orientacion y asesoramiento 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?. Este
servicio puede ser contratado por la propia organizacién que realiza el despido, como

parte de su compromiso de cuidar y apoyar a sus empleados durante este proceso.

El termino inicialmente se defini6 como un proceso de cambio, donde una persona realiza

una transicion desde una organizacién a otra, con la asistencia de un psicologo

2 Rodriguez Kabana, L. (1987). El Outplacement tiene ventajas para el empleado cesado y la empresa.



especialista en el cambio de empleo y en el marketing de las habilidades personales®. Este
proceso de apoyo u orientacion, recibié el nombre de decruitment o dehired* pero estas
expresiones no tuvieron éxito. Y se le atribuye a North, D. en los afios sesenta,

desvinculacion asistida, expresion usada hasta el dia de hoy.

En la consultoria comenzé a aplicarse hace mas de 50 afios, junto a James Challenger
fundador de Challenger, Gray & Christimas, la primera consultora en usar el
procedimiento de carreras de Chicago, Estados Unidos. En ese momento las empresas
necesitaban una asistencia para reducir el trauma de los despidos y de como salir a buscar

trabajo nuevamente después de ser despedido.’

Cristina Mejias®, menciona en su libro que el procedimiento de desvinculacion asistida,
es un servicio corporativo para las personas que por cualquier razon, resulten
desvinculadas de sus empresas. Y pone en marcha un procedimiento de busqueda activa
de empleado (o un plan de trabajo auténomo) mediante un sistema preciso, apoyo

emocional y logistico sobre los problemas del mercado laboral.

Otras acepciones utilizadas para la practica son: transicion de carrera; desvinculacion

asistida; desvinculacion programada.

Lorca’ (1992) sostiene que es un proceso de cambio a través del cual una persona realiza
una transicion desde una organizacién a otra, con la asistencia de un psicologo

especialista en el cambio de empleo y en el marketing de las habilidades personales.

En el 2001, Uria lo denominaba como el conjunto de técnicas para reubicar trabajadores
cuando por fusiones, adquisiciones o reestructuraciones, se debe prescindir de una parte
del personal, por tanto este es un programa que trata de reorientar a estas personas para
facilitarles una positiva reinsercion laboral y que no se vea afectada su reputacion en el

mercado de trabajo ni en su vida familiar.?

En el diccionario virtual Business Dictionary (2017), se encuentra definido como el
proceso de una compaiiia que ofrece ayuda a empleados que recientemente han terminado

su relacion laboral en la busqueda de otras oportunidades de empleo.

3 Lépez-Mena, Luis; “La Desvinculacidn Asistida (Outplacement) y la continuidad en el empleo”.
4 Desembolso o despedida

5> Lewison, J. (2002). "De despedido a contratado". Journal of Accountancy pag. 193.

& Mejias, C. (2010). El sillén vacio. Buenos Aires, Argentina: Granica.

7 Lorca, M. (1992). Consuelo Moderno. Qué Pasa, 58-59.

8 Uria f (2001) El Outplacement: el éxito en la busqueda de un nuevo empleo. Pirdmide.



Se presentan una serie de procedimientos para asistir a un empleado que se queda sin su
puesto de trabajo tras una reestructuracion, se realiza un analisis de las capacidades que
posee el candidato, dentro de este se incluyen sus intereses, el puesto donde trabajaba y
las posibilidades que tienen en el mercado actualmente, se lleva a cabo un plan de
marketing personal adjunto con su Curriculum vitae para comenzar la busqueda de un
nuevo puesto de trabajo. Al empleado le otorgan un asesoramiento personalizado
teniendo en cuenta sus aptitudes para optimizar todas las posibilidades en una nueva
oportunidad de trabajo llevando a cabo entrevistas, negociaciones, investigaciones de la

nueva empresa para la que aplica en el puesto.

Se debe tener en cuenta que este procedimiento no es una ayuda psicoldgica para la
persona, tampoco es un curso sobre como encontrar el empleo perfecto y por ultimo no

es una agencia o bolsa de trabajo donde la persona espera que le llegue una oferta laboral.

En la actualidad, el mercado laboral se puede definir como un conjunto de herramientas
conceptuales, que van a ayudar a las personas que estan desempleadas o que desean
desvincularse del trabajo que estan actualmente, para intentar obtener otro trabajo en el

menor tiempo posible.

La finalidad es facilitar la reinsercion de la persona en el mercado laboral, de esta manera
puede conseguir un nuevo trabajo sin el trauma de haber vivido con un despido y las
ventajas que tiene por parte de la empresa es no recibir comentarios u opiniones negativas

de ex-empleados que se quedaron sin su empleo.

Durante el procedimiento se desarrollan sesiones en donde los expertos trabajan de
manera colaborativa junto al trabajador para establecer pautas fundamentales. Inician con
un analisis de la realidad actual, tomando en consideracion al contexto social, en que
situacion laboral se encuentra, que puestos son los que se desarrollan en el momento que
aplica, cudles son sus intereses para continuar desarrollando su actividad, presentacion de
nuevos rumbos laborales sin la necesidad de encasillarse en una relacién de dependencia.
El experto debe brindar una ayuda fundamental y totalmente personalizada moldeandose
de acuerdo al perfil, continuando con la realizacion de un plan para el futuro y las

busquedas que deben realizarse con las posibilidades que tiene la persona.

Siguiendo por la linea nos enfrentamos al termino crisis, que es una coyuntura de cambios
en cualquier aspecto de una realidad organizada pero inestable, sujeta a evolucion.
Cuando se habla de crisis dentro de una organizacion esto puede significar una fase

temporal durante la cual se generan efectos negativos para la organizacion que la esta



sobrellevando. En ese periodo la imagen de la organizacién sufre una caida en su
reputacion. Se sugiere que, como primer paso, se consideren todas las alternativas
disponibles y se analicen las posibles consecuencias antes de tomar decisiones. Es
recomendable diagramar un plan detallado que establezca los pasos a seguir en caso de
enfrentar una situacion de crisis. Este plan debe incluir informacion sobre el responsable
designado para gestionar el evento, los roles asignados a cada miembro del equipo, las
acciones especificas que deben llevarse a cabo y los métodos o enfoques que se deben

aplicar.

Una crisis es una situacion atipica que perturba, altera, trastorna, afecta el normal

funcionamiento de los procesos, planes y proyectos de una organizacion.

Lo mas importante dentro de las crisis es el tiempo ya que es una incertidumbre el
momento en el que puede ocurrir tal circunstancia, la organizacion debe entender de
forma precisa los distintos tipos de crisis que pueden y que van a contemplar durante ese
proceso dado que son pocas las empresas que poseen un plan de anti-crisis y teniendo en
cuenta que las que lo poseen son orientadas hacia las crisis de accidentes o situaciones

catastroficas pero no son las Uinicas categorias de crisis que existen.

“Ante una situacion de crisis, el personal no debe ser ignorado, sino que debe ser

informado, aplicando técnicas open book, sin tapujos ni secretos”9
Existen diferentes categorias, algunas de ellas son:

Las crisis financieras, tecnolédgicas, politicas, sociales, de capital humano, laborales,
graduales, corporativas, de producto, de produccion, desastres naturales, accidentales,

sobrevenida, por despido colectivo, de direccidn, entre otras.
Como complemento de lo anteriormente mencionado, se adjunta como anexo A
Algunos efectos que pueden generar una crisis son'’:

* Lapérdida de confianza en el entorno de la empresa
* Laincertidumbre entre los clientes de la empresa

» Falta de inversion

* Disminucion de los salarios

* Nuevas técnicas de produccion

% lvy Lee (1907) pionero de RRPP, dio un consejo que se sostiene en el presente
0 SLAIKEU, K. A. (1996). intervencidn en crisis: manual para practica e investigacidn - México: manual
moderno.



3.1.1 Etapas de gestion de crisis en una empresa !!

1) Etapa de mitigacion'? y prevencion, es preliminar. La gente tiene incertidumbre, hay
un proceso de no aceptacion, los empleados suelen pensar que es un error. Se percibe por

varios signos (por ejemplo, el descontento de los consumidores, manifestaciones, etc.)

2) Etapa de preparacion, dentro de esta etapa se intenta comunicar la informacién que
tienen, revisan los planes que deben llevar a cabo. También debe conocerse todos los
riesgos y costos que se deben tener en cuenta, una solucidon posible es formar equipos

para gestionarla.

3) Etapa de respuesta, en estos momentos se debe actuar, activando el plan de crisis,

dando iniciativa al equipo que se formo y evitando culpar a otras personas.

4) Etapa de recuperacion, en esta etapa se debe aprender, como se manejo, que se debe
cambiar en el caso que ocurra otra, hacer un balance, planificar que debe hacerse y por

ultimo debe hacerse un seguimiento de los resultados obtenidos.

De acuerdo a lo explicado dentro del contexto de crisis y el concepto, decido ampliar mi

investigacion en el tema y como se aplica dentro de Argentina.

3.2 Surgimiento en Argentina

Comenz6 a surgir en Argentina a partir de la década de 1990. En este periodo, se
produjeron importantes cambios en el entorno econémico y laboral del pais, como la
apertura econdmica, la globalizacion, la adopcién de nuevas tecnologias de la
informacion y la necesidad de adaptarse a un mercado laboral mas competitivo. En la
actualidad, se ha convertido en una practica comun en muchas organizaciones argentinas
que reconocen la importancia de cuidar a sus empleados y brindarles apoyo durante la
transicion laboral. Los servicios pueden variar en alcance y enfoque, pero generalmente
tienen como objetivo ayudar a los trabajadores despedidos a encontrar nuevas

oportunidades de empleo y facilitar su adaptacion al mercado laboral.

11 Juan Fernandez — Aceytuno (2010) Gestidn en tiempos de crisis — Editorial Deusto
12 Mitigacidn es el conjunto de medidas para minimizar el impacto destructivo y perturbador de un
desastre.



La sociologa Cristina Mejias desempend un papel destacado en la implementacion en
Argentina y fue pionera al introducir en el mundo de habla hispana el concepto. Lo aplico
como una tecnologia en la consultoria para la selecciéon de ejecutivos. Indica un caso
emblematico de la empresa Coca-Cola que la llevo a la necesidad de implementar el

procedimiento en el pais.

3.3 Objetivos Outplacement

Su implementacion tiene como objetivo conseguir una desvinculacion mas humana y dar
contenciéon emocional y profesional a los empleados afectados. Sin embargo, sus
beneficios no se dirigen unicamente a los empleados y una desvinculacion de recursos
humanos puede abrir una grieta en la credibilidad de la empresa. Una desvinculacion mal
gestionada puede dafiar la reputacion y la imagen de la organizacion. Al adoptar el
procedimiento, la empresa demuestra su compromiso con la responsabilidad social y
protege su identidad de marca, especialmente en un contexto donde se valora cada vez
mas la responsabilidad corporativa. Ademads, ayuda a evitar tensiones internas y
conflictos, fomentando un clima laboral mas positivo y productivo. Asimismo, se
convierte en una herramienta atractiva para atraer y retener talento, ya que los candidatos
y los empleados valoran el compromiso de la empresa con el bienestar y el apoyo a sus

empleados en momentos dificiles de transicion laboral.

Los procesos tienen por finalidad brindar un espacio de apoyo, contencidon y
apuntalamiento en el proceso de reinsercion laboral. Y fue considerado el aliado
imprevisto en contexto de pandemia, segin Mariana Castrelos, directora en Wall Chase'?,
que senala los beneficios de los programas para gestionar, acompanar y resolver las

salidas de los colaboradores.

Los cambios en las condiciones laborales fueron tan profundos que terminaron por
impactar en el comportamiento y en la toma de decisiones de muchos empleados. La
pandemia cambi0 las reglas de juego y abrid una oportunidad para reposicionar el rol del
Outplacement. Ahora se percibe como un espacio de entrenamiento ejecutivo y como una
herramienta de contencion frente a la incertidumbre de abandonar una posicion segura de

trabajo. Esta transicion representa uno de los momentos mas criticos en la vida

13 Consultora de RH que trabaja en Argentina
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profesional de una persona por ende es importante contar con el asesoramiento y la

contencion de expertos en el tema.

Un enfoque distinto a través de la consultora argentina Bruno Matarazzo y Asociados,
que era la consultora lider que trataba el tema en la Argentina hace 30 afios contaban con
expertos que estaban capacitados para abordar de manera responsable y profesional el
proceso de desvinculacion del personal en una empresa. En Julio de 2022 fue comprada
por la multinacional GI GROUP' que ofrece soluciones 360° de RRHH. BMyA'” era la
empresa lider del procedimiento de Outplacement en Argentina. Con la adquisicion el
grupo multinacional comenz6 a fortalecer su expansion en Latinoamérica, en el Gltimo
afo compro seis empresas en Brasil, una en Colombia y una en Chile. Mediante estas
adquisiciones GP quedo en el puesto 5° entre las mejores consultoras en reclutamiento de

Europa y numero 16° a nivel mundial.

3.4 Participantes del procedimiento

En este contexto, es fundamental no perder de vista a los trabajadores que han sido
desvinculados. Ya que, durante estos procesos, se lleva a cabo una evaluacién de como
afecta al resto del personal, generando incertidumbre entre los trabajadores al ver que la
empresa prescinde de personas. Esta situacion dificulta la determinacion de una
evaluacion precisa y adecuada, lo cual a su vez afecta el desempefio de los empleados

debido a la incertidumbre que se genera.

Debido a sus caracteristicas particulares y el costo que implica para la organizacion
realizar el proceso, es comun pensar que se reserva exclusivamente para los altos mandos.

No obstante, esta suposicién no siempre es correcta.

Desde la perspectiva de Goffman (1952)'6, se entiende por qué se centra en los empleados
de alta jerarquia. Estos empleados se caracterizan por experimentar una mayor carga
emocional ante la desvinculacion, dado que han invertido mucho tiempo, recursos

financieros y su identidad personal en su carrera profesional.

14 Gi Group Holding: multinacional proveedora de servicios de RH y soluciones de tercerizacién mundial
5 Bruno Matarazzo y Asociados (BMyA)
16 Goffman, Sociélogo y escritor canadiense, especializado en la interaccién de las personas.
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En contraposicion a esta idea, Waraich!” (2012) sostiene que seria deseable que estuviera
dirigido a empleados de todos los niveles, aunque la forma de asistencia podria variar.
Por ejemplo, para los altos mandos no necesariamente requeririan capacitacion para
enfrentar entrevistas, mientras que para los niveles mas bajos seria de gran ayuda. El
proveedor del servicio debe considerar tanto los intereses de la organizacion que lo

contrata como las necesidades de los individuos que participaran en el programa.

En este escenario se puede paralelizar dos ejemplos para exponer a los tipos de sujetos
vinculados en el procedimiento, un caso de 1975 en Estados Unidos de un empleado que
trabajaba en una compaiiia conocida de bebidas sin alcohol, decidieron despedir a un
ejecutivo de alta direccion aproximadamente de 50 afios, habia ingresado como joven
profesional e hizo carrera dentro de la compaiia. Cuando se lo comunicaron estaba en
shock y el expuso su caso ante la corte, decidid no cobrar la liquidacion final y busco
consejo legal, alegaba que no queria indemnizacion y pedia la devolucion de su puesto de
trabajo. El trabajador no logro recuperar su puesto laboral, pero genero un gran impacto
en la sociedad donde se observaba que las personas tenian temor a no saber o no poder
encontrar un puesto similar al que estaban perdiendo. Ese afio hubo otros despidos dentro
de la compaiiia, pero solo se les proporcionaba asistencia o apoyo en el proceso de
desvinculacion a los empleados con cargos jerarquicos y una larga trayectoria dentro de

la compaiiia.

Y el otro caso es el de Goodyear, ubicada en Estados Unidos, donde decidieron el cierre
de dos plantas, y se pusieron en contacto con una consultora para asistirlos durante esta
situacion. La direccion decidid proveer el servicio a todos los empleados que lo desearan,
sin importar su puesto de trabajo. Se tuvieron en cuenta a los trabajadores administrativos,
supervisores y operarios de la produccion, sin hacer diferencias en la busqueda de sus

nuevos proyectos.

3.5 Tipos de programas'®

En una desvinculacion es importante realizar una recolocacion efectiva del personal
despedido, es la base del procedimiento, pero no existe un unico programa. Los servicios

pueden ser brindados tanto por la propia empresa que realiza las desvinculaciones como

7 Waraich, Sushmita B, Expositora en la revista de India como psicoanalista
18 RAMOS, M.F. y HERNANDEZ, C. (2000). Principios de éxito y reorientacién laboral. Grinker &
Asociados.
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por consultoras externas especializadas en esa area y contratados por la compaiiia para

llevar a cabo el proceso.

En el caso de optar por llevar a cabo la desvinculacién asistida de forma externa, es
recomendable que dentro del equipo encargado de la tarea se incluya un gerente o
responsable directo que este familiarizado con los empleados y pueda relacionarse de una
manera efectiva en esa posicion. Considerando que las personas que van a dirigir el
procedimiento no estdn en conocimiento de cémo fue el desarrollo del empleado dentro

de la compaiiia.

Por otra parte, se determina que existen, dos tipos de programas vinculado a los sujetos:
aquellos que estan orientados a Directivos, denominados programas senior o executive y
que en la mayoria de los casos son de caracter individual y aquellos destinados a los
empleados administrativos o ante situaciones de despidos masivos, siendo estos

programas grupales y de corta duracion.

En la tabla 1'°, se puede observar los distintos tipos de Outplacement que se pueden

realizar.

TIPOS DE OUTPLACEMENT | DESCRIPCION DEL PROGRAMA

Presencial Programa individual convencional

Programa estandarizado pero que ofrece una amplia gama de
E-Outplacement ' . ‘
herramientas de manera casi inmediata.

Brinda apoyo personalizado a una sola persona, enfocada en alta

Individual o ‘
direccidon y mandos medios.
En forma de programas grupales, varios empleados reciben
asesoramiento y apoyo en la transicion laboral. (talleres,
Grupal

capacitaciones y actividades grupales). Existen para grupos

homogéneos y para grupos colectivos.

Disefiado y personalizado a las necesidades de la empresa y sus
A medida - Coach
empleados.

) Brinda diversas herramientas técnicas como apoyo de manera
Rapid . .
inmediata

1% Tipos de Outplacement aplicados en el 2023, elaboracién propia con datos de las consultoras
entrevistadas
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Transicion interna

Programa aplicado dentro de la misma empresa, cambios de

departamento, reubicaciones o reestructuraciones.

Reubicacion geografica

Enfocado en el apoyo a empleados que necesitan mudarse a otra

ubicacion geografica debido a una expansion o reubicacion de la

empresa.

Especializado en industria

Adaptado a las necesidades de cada industria especifica

Para emprendedores

Apoyo a empleados que desean iniciar su propio negocio o

emprender una carrera independiente.

De emergencia

Aplicado en situaciones de crisis o eventos inesperados, como

cierres de empresas, desastres naturales, reestructuraciones.

De jubilacién

Dirigido a empleados que se acercan a la edad jubilatoria y

brindan apoyo en la planificacion de la transicion hacia la vida

post trabajo y la ayuda en tramites y asesoramiento financiero.

En la tabla 2%°, se puede observar la duraciéon del procedimiento y su variacion con el

numero de participantes involucrados.

Con respecto a la duraciéon un periodo determinado puede durar hasta 12 meses, en el

caso de los participantes si es individual suelen ser por periodos mas cortos ya que son

focalizados. Si el procedimiento se hace en grupo puede ser de forma colectiva en grupos

heterogéneos dirigido a trabajadores de distintas areas o grupales en grupos homogéneos

que realicen las mismas actividades dentro de la compaiiia y tienen el mismo o similar

nivel profesional.

NP° de participantes
Duracion
UNO VARIOS
Colectivo Grupal
Periodo determinado Individual
(grupo heterogéneo) | (grupo homogéneo)
Hasta la recolocacion de
Individual Colectivo Grupal
un nuevo empleo

20 Duracién y Numero de participantes en el procedimiento, elaboracién propia con datos de las
entrevistas realizada a las consultoras
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En el mercado laboral actual, es importante tener en cuenta diversas herramientas que

pueden ser ttiles:

- Desarrollar el marketing personal, visualizar el YO como un producto y que sea el
principal.

- Buenas relaciones de redes de contactos, conocido como networking?!.

- Imagen en redes sociales y actualizacion de perfil constante

- Ver otras oportunidades de ingresos como negocios propios o servicios

- Reinventarse y poder cambiar de industria

- Actividades profesionales como la docencia, consultorias, asesorias, entre otras.

- No perder de vista el trabajo en la inteligencia emocional, habitos de alimentacion y
actividades para mantener el foco.

- Identificar la propuesta de valor y del perfil de uno mismo.

- Estudios e investigaciones en el mercado laboral, niveles de compensaciones y analisis
situacional para poder identificar las tendencias de crecimiento en distintos sectores.

- Armar un curriculum vitae, donde se plasme lo que se desea mostrar al momento de

llevar a cabo las entrevistas.

3.6 Etapas

Desde la perspectiva de los autores representativos J. Mayer y C. Shadle?? (1994),
describen al procedimiento como un proceso de tres etapas dentro de las cuales existen

distintas instancias:

Antes: planificacion v comunicacion:

Identificacion del mapa de talentos y programas de retencion.

Optimizar el disefio para acuerdos de salida.

Desarrollar una estrategia de comunicaciéon para gestionar el cambio y minimizar su
impacto.

Proporcionar entrenamiento en el manejo de conversaciones dificiles.

Durante: ofrecimiento e instrumentacion

» Asesoramiento legal integral para el armado e instrumentaciéon del plan de retiro

voluntario, incluyendo las negociaciones con el sindicato indicado.

21 Se traduce como hacer contactos, es utilizado en el mundo de los negocios
22 Mayer, J. y Shadle, C. (1994). The Changing Outplacement Process. Westport, Estados
Unidos: Quorum Books.
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» Asesoramiento previsional para personas en etapa pre-jubilatoria.

Post: Outplacement y consultoria

* Implementacion de programas de transicion de carrera o retiro (grupales e individuales).
* Asesoramiento contable y en emprendedurismo.
* Coaching de carrera.

» Gestion de clima laboral.

Fases generales de Outplacement:

= Evaluacion de la experiencia, los estudios, las habilidades, las competencias y los
valores.

= Andlisis de mercado y alternativas: diferentes formas de insercion laboral mas alla de
la relacion de dependencia.

= Definicidn de los objetivos personales y profesionales, balance sobre la trayectoria y
redaccion del curriculum y de la estrategia de marketing personal.

= Busqueda activa en las industrias adecuadas.

=  Asesoramiento continuo y desarrollo de estrategias para cada presentacion.

= Seguimiento luego de la recolocacion e integracion en la nueva empresa.

EVALUACION
PSICOMETRICA Y
CONOCIMIENTOS

Figura 1: Modelo de trabajo para el proceso de desvinculacion asistida®’

2 Figura 1: Elaboracion propia, datos obtenidos de Economia y negocios (1995)
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1) Ultimo empleo o cargo: es el punto de partida del proceso de apoyo y orientacion,

evalla la experiencia laboral, los habitos de trabajo y la disciplina en el area.

2) Reconfiguracion profesional: datos obtenidos en la fase anterior comienzan los

programas.

3) Evaluacion psicométrica y de conocimientos instrumentales: grupo de psicologos

evaltan el potencial y las distintas variables.

4) Exploracion del mercado de empleo: las variables disponibles y los cambios que

existen a diario.

5) Preparacion: Una vez evaluadas las personas y orientadas en funcion de sus aptitudes,
conocimientos y del mercado de empleo potencial de su zona, se desarrollaran las

habilidades para la nueva actividad.

6) Traslado o transferencia: salidas del nuevo modelo, admiten la posibilidad de un nuevo

cargo dentro de la empresa.

7) Nuevo empleo, oficio u ocupacion: Determinar la busqueda del individuo.

3.7 Beneficios para las empresas

- Impulsa la imagen positiva de la empresa, ya que minimiza los comentarios negativos de
antiguos empleados que fueron despedidos.

- Reduce la conflictividad en los despidos, disminuyendo el numero de juicios, por lo tanto,
ahorra tiempo y dinero a la empresa.

- Responsabilidad Social Corporativa, Compromiso ético y humano con los profesionales
desvinculados.

- Refuerzo al departamento de RRHH, es quien asume el peso de los procesos de
reestructuracion tanto a nivel de carga de trabajo como a nivel emocional.

- Imagen de marca, mejora la reputacion y la imagen publica de la empresa, ya que no estan
obligadas a brindar el servicio a los trabajadores que son despedidos o desean irse
voluntariamente. Cuando una empresa lo realiza, transmite una imagen de marca positiva
porque se preocupa por el factor humano y dignifica al colaborador.

- Mejora del clima laboral, los trabajadores no afectados por las desvinculaciones agradecen
la consideracion con sus compafieros, fomenta el sentido corporativo, minimiza la sensacion

de incertidumbre y el impacto del cambio.
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- Fortalece la imagen frente a los clientes

- Desarrolla de forma completa la gestion de los recursos humanos.

- Disminucién de los tiempos que se dedican a la biisqueda de empleos

- Reconoce al recurso humano, importante para continuar con el compromiso, la motivacion,
la dedicacioén y la lealtad que contintian trabajando desde la empresa.

- Jerarquizacion de la imagen institucional, teniendo en cuenta la forma en que se manejan

en una desvinculacion laboral.

3.8 Beneficios para el empleado

- Brindar la posibilidad de analizar todas las opciones que poseen para modificar la
planificacion de su vida profesional, como también familiar y social.

- Instruirse en cémo desarrollarse y emprender un plan con nuevas actividades.

- Reducir lo mas posible el tiempo de desempleo, logrando una répida reubicacion en el
mercado laboral.

- Obtener nuevas técnicas efectivas para realizar bisquedas laborales.

- Ofrecer apoyo emocional para reducir el impacto que causa la pérdida del empleo.

- Asistencia en preparacion para entrevistas y elaboracion del curriculum vitae.

- Mejora la vision futura del mercado.

- Indicaciones sobre como actualizar paginas de redes sociales

- Refuerza la autoestima, el trabajador asume la perdida con mayor seguridad y se siente
bien tratado.

- Permite identificar sus propias fortalezas, debilidades a mejorar, habilidades, competencias
y herramientas necesarias para afrontar nuevos desafios.

- Posibilidades de emprender un propio negocio a través de las herramientas aprendidas.

- Establece metas claras hacia donde quiere dirigir su futuro laboral

- Desarrolla una actitud proactiva en la busqueda de empleo

- Mediante el procedimiento la persona puede superar la crisis personal y familiar que se
genera por la pérdida del trabajo y transforma la crisis en una nueva oportunidad para crecer

en su desarrollo personal y profesional.

3.9 Debilidades del procedimiento

Las personas involucradas dentro del proceso, pueden tener una idea equivocada de que el

éxito es seguro, que cualquiera puede llegar, que es facil y que cualquier persona que lo

18



realice puede conseguir un mejor trabajo. Esto genera un exceso de expectativas que no
pueden ser cumplidas de forma completa, aumentando la frustracion y disminuyendo la
autoestima. Se sobre estiman los resultados.

La persona confunde el puesto de su trabajo con su identidad, Yo soy mi puesto de
trabajo?!, decia Peter Senge y eso hace que las personas sean incapaces de sentirse seguros
fuera de esos puestos, donde tal vez estuvieron toda la vida.

El Outplacement es un procedimiento que requiere tiempo y dinero, en la actualidad su
enfoque se orienta a los puestos jerarquicos mas altos. Actuando sobre diversos campos para
tener ¢éxito en la reorientacion del trabajador, brindando asistencia psicoldgica,
contribuyendo a establecer nuevos objetivos y desarrollando evaluaciones en conjunto con
el individuo. El procedimiento puede implicar el acceso a soportes materiales, como una

oficina o equipamiento informatico a disposicion de la persona que recibe la asistencia.

3.10 Desarrollo del procedimiento

Cuando se determina qué tipo de procedimiento vamos a llevar a cabo, quienes son los
involucrados y cudl es la situacion de la desvinculacién, comenzamos a desarrollar el
procedimiento. El trabajador va a participar de reuniones grupales lideradas por un experto
donde va a recibir material y entrenamiento en técnicas para comenzar a redescubrir su perfil
laboral, qué interés tiene, los logros que realizo dentro de la compaiiia, la experiencia y
aprender a vender su trayectoria en relacion con sus objetivos. El siguiente paso es poder
elaborar un nuevo curriculum vitae que se convierta en su tarjeta de presentacion y lo ayude
para concretar entrevistas. Es fundamental considerar la decision del trabajador en la
eleccion de su futuro, en el caso de que quiera continuar su busqueda en una empresa de
relacion de dependencia, emprender de forma autébnoma o realizar un cambio de carrera y
actividad. Al finalizar con la eleccion y elaboracion de CV, comienza un procedimiento de
entrevistas donde simulan situaciones que pueden llegar a darse en la vida cotidiana,
utilizando casos de ejemplos practicos. Como ultimo paso, se presenta una grafica para
conocer las condiciones del mercado laboral actual, cuales son los niveles salariales dividido
por actividades, que estrategias y tacticas de negociacion se implementan. Los datos
concretos para iniciar con su nueva etapa.

Ninguin servicio puede garantizar una inmediata reinsercion de la persona, pero debe

garantizar la continuidad de su vida laboral, ya sea en relacion de dependencia, como

24 peter Senge (2006), La quinta disciplina
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consultor, part-time, free lance, emprendedor o poniendo un negocio propio. En el caso de
que el programa se prolongue o extienda, es comun experimentar distintas emociones, por
lo tanto, el acompanamiento y la inteligencia emocional, junto con la disciplina, seran

factores claves para alcanzar el éxito en el procedimiento.

3.11 Duracion de un programa

La duracion de los procesos de recolocacion varia en funcion del tipo de programa que se
aplique, puede ir de los 3 a los 12 meses, hay procesos que se puede alargar hasta los 24
meses, siendo la media 9 meses.

La consultora Andrea Costa, consultora de Carrera de Hidalgo & Asociados, especialista en
Outplacement, informaba que la duracion de los procesos en Argentina actualmente varia
dependiendo la posicion. Un nivel jerdrquico, puede estar en 7/9 conversaciones (unos 3

meses de trabajo) y un nivel administrativo en 4 conversaciones (1 mes de trabajo).

3.12 Financiacion del proceso

Las organizaciones que optan por un Outplacement de alta calidad al enfrentar despidos
experimentan un retorno de la inversion que supera los costos, comparandolo con un plan
simplificado o mal gestionado. A medida que las empresas se vuelven mas habiles en medir
los costos derivados, aumentara la demanda de programas de alta calidad.?® Esto significa
que las organizaciones reconocen cada vez mas los beneficios de invertir en un programa
efectivo y bien ejecutado, ya que los resultados positivos superan con creces los gastos
incurridos.

En algunos casos se contratan empresas consultoras externas y es a ellas que hay que
remunerar por la realizacion del procedimiento. Generalmente se deduce que el costo es en
base a la remuneracion bruta anual de los empleados que son desvinculados, alrededor de un

16% y un 20% de la misma.

25 Challenger, 2005
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3.13 Evolucion del Outplacement

Si bien se menciond anteriormente que comenzo6 a aplicarse en los afios "90 en la Argentina,
en otros paises comenzd en la década de los cuarenta cuando los psicologos desarrollaban
temas como los traumas y el stress que les producia la pérdida del trabajo, la reestructuracion
a través de fusiones o reduccion laboral en ese ambito?®. Comenzo con el proceso de facilitar
una busqueda de un nuevo empleo para personas despedidas intentando que el tiempo del
desempleo fuese lo mas reducido posible, ya que significaba un alta suma de dinero en
indemnizacion de desempleo para los paises. En ese momento recibié el nombre de
Decruitment o Dehired, pero no tuvieron éxito, a mediados de los 60, el termino fue atribuido
a James E. Challenger, es un autor y experto en el campo de los recursos humanos y la
gestion del cambio 7. La expresion perduro hasta el dia de hoy.

En el altimo tiempo la evolucién que tuvo el procedimiento se atribuye a las politicas usadas
por el departamento de recursos humanos. Considerando que actualmente estamos en un
periodo de tiempo que las empresas tienden a transformarse constantemente y nadie desea

quedarse afuera de las nuevas modalidades y enfoques.

En los ultimos afios, la herramienta se consideré6 como una pieza fundamental para regular
el mercado laboral, con los cambios en el desarrollo tecnoldgico, competitividad creciente,
introduccion de nuevas plataformas y las nuevas modalidades de trabajo que impuso la
pandemia después del 2020 donde las empresas conviven con la realidad de que las personas
no quieren volver a la presencialidad y que la coyuntura influyo notablemente en el momento
de decidir como posicionarse en el mercado laboral. Los paradigmas son otros, como las

prioridades y las necesidades que tiene el trabajador también.

La situacion del confinamiento obligo a extender el uso de las nuevas modalidades como el
homeoffice, donde las empresas tenian una reduccion entre el 25% y 40% de los costos
totales y los resultados eran exitosos en el desempeno de los equipos de trabajo. El auge de
las fintech, del trabajo FreeLancer, del e-commerce, la aparicion del bitcoin, el boom de la

inteligencia artificial y el homeoffice como actividad habitual.

26 Mejias, C. (2010). El sillédn vacio. Buenos Aires, Argentina: Granica.
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3.14 Consultoras de recursos humanos

"La consultoria en su mejor momento es un acto de aprecio hacia el otro: el deseo de ser
verdaderamente util a los demds. Usar lo que se sabe, o se siente, o se sufre en el camino
para disminuir la carga de los demads.?8"

La consultoria es un servicio hacia las empresas que ayuda a analizar y a solucionar
problemas que estan afrontando las organizaciones, colaborando para mejorar su
rendimiento y utilizando las experiencias de otros directivos, gerentes y organizaciones.
Muchos paises alrededor del mundo utilizan los servicios de consultoria de empresas, tanto
paises industrializados como también paises menos desarrollados. Utilizando herramientas
de capacitacion, direccion de proyectos, consultoria sobre tecnologia de la informacion y
asesoramiento del tipo financiero y contable.

En cuanto a los cambios, la consultoria de empresas es un sector que se maneja de forma
dinamica y rapidamente maneja los cambios en los servicios profesionales. Lo que buscan
es ser utiles y competentes para los clientes, por lo tanto deben mantenerse informados
acerca de las tendencias econdmicas y sociales que se afrontan, deben prever los cambios
que pueden afectar a las empresas de sus clientes teniendo en cuenta que estos sectores son
completamente competitivos?’.

Teniendo en cuenta que se utiliza un procedimiento para mejorar las practicas de gestion,
puede ser aplicado por empresas privadas, organizaciones privadas o publicas, institutos de
perfeccionamiento de personal, un particular (por ejemplo: un estudiante universitario o un
consultor independiente), como también puede ser un gerente o un director que actué como
consultor proporcionando un asesoramiento a sus colegas o empleados.

La consultoria de las empresas puede practicarse de muchas formas, dependiendo la
diversidad que tienen las empresas, los contextos con los que se vinculan los consultores, los
multiples enfoques que poseen las empresas y las distintas personalidades que poseen los

clientes y los asesores.

3.15 El papel fundamental del departamento de recursos humanos

En relacion con la definicion de las consultoras, continuare con el rol que debe cumplir el

departamento de recursos humanos que es quien se encarga en la mayoria de los casos de las

28 Becker, P. B. (1985).
2% Mildn Kubr (1997), La consultoria de empresas - Guia para la profesién
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actividades de las consultoras dentro de las empresas. Sabiendo que administran nuestro
recurso mas importante que son las personas, las mismas estan dotadas de caracteristicas
positivas, aspiraciones, valores, actitudes, aptitudes, motivaciones y objetivos individuales.
Debemos tener en cuenta que cada persona es un fendmeno multidimensional, sujeto a las
influencias de muchas variables, ellos se encargaran de orientar la descripcion de puestos, la

seleccion, colocacion, evaluacion y la formacion a largo plazo.

En cuanto al departamento de Recursos Humanos que se va a encargar de mejorar las
capacidades y habilidades que posee el trabajador, aumentar el rendimiento en la calidad y
en la produccion tanto del trabajador como también de la empresa. Destacando la buena
relacion interpersonal entre los trabajadores creando motivacion y buen clima laboral,
anadiendo la satisfaccion de que todos se sientan escuchados y valorados dentro de la
empresa. Teniendo en cuenta que deben evaluar el desempefio de todo el personal que forma
parte de la empresa, deben capacitar y desarrollar programas, dictar cursos informativos y
llevar a cabo toda actividad que sirva para el mejoramiento de los conocimientos del
personal. De modo que se enfatizara en reclutar al personal idoneo para cada puesto de
trabajo.

Otro punto importante es brindar la ayuda psicolégica que necesiten sus empleados en

situaciones de crisis.

La jerarquia de las necesidades humanas

Dentro del departamento de recursos humanos es importante considerar que la motivacion
humana constante, el comportamiento reside en el propio individuo es un proceso continuo
de solucién de problemas y satisfaccion de las necesidades, su motivacion para actuar se
deriva de fuerzas que existen en su interior.

La teoria mas conocida sobre motivacion fue escrita por Maslow??, las necesidades humanas
estan distribuidas en una piramide, dependiendo de la importancia e influencia que tienen en
el comportamiento humano.

En la base de la pirdmide se encuentra las necesidades elementales, denominada necesidades
primarias, necesidades innatas, (alimentarse, suefio, reposo, abrigo). En segundo lugar,
menciona las necesidades de seguridad, que llevan a la persona a protegerse de cualquier

peligro real o imaginario, fisico o abstracto y estan vinculadas con la supervivencia de las

30 Abraham Maslow fue un psicélogo estadounidense conocido por la pirdmide de necesidades humanas
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personas. En tercer lugar, se encuentran las necesidades sociales, que estan relacionadas con
la vida del individuo en sociedad rodeado de otras personas, se incluyen las relaciones de
amistad, afecto y amor. En cuarto lugar, aparecen las necesidades de autoestima, que estan
relacionadas con la manera en que actaa, se ve y se evalua la persona, la autoevaluacion y la
autoestima, incluye la seguridad en si mismo, la confianza, el reconocimiento social, el
estatus, el prestigio. La satisfaccion de esta necesidad en particular provoca la fuerza, el
poder y la capacidad que debe tener una persona para no caer en la frustracion que conducen
a la debilidad y a su vez a ejecutar las tareas erroneamente.

Por ultimo, la quinta necesidad es la autorrealizacion que llevan a la persona a desarrollar su
propio potencial, el impulso de superarse cada vez més y llegar a realizar todas las tareas
que le propongan, esta necesidad se asimila con autonomia, independencia, autocontrol y
competencia propia. Las necesidades de autorrealizacion, solo pueden satisfacerse mediante
recompensas intrinsecas que las personas se dan asi mismo y que no son observables ni

controlables por los demas, y pueden llegar a ser insaciables por parte de la persona®'.

3.16 Enfoques

Dentro de la consultoria, se pueden distinguir distintos enfoques dependiendo los autores,
algunos de ellos son:

- Fritz Steele adopta una vision funcional y define la consultoria como

“Un proceso de consultoria se entiende como cualquier forma de proporcionar ayuda sobre
el contenido, proceso o estructura de una tarea o de un conjunto de tareas, en que el consultor
no es efectivamente responsable de la ejecucion de la misma tarea sino que ayuda a los que
lo son™3?

- Peter Block expone que, se actia como consultor cuando se trata de modificar o mejorar
una situacion, sin tener un control directo de la ejecucion.

La mayor parte de los funcionarios de una organizacion son realmente consultores aunque
ellos no se designen asi oficialmente®

- “Es un servicio de asesoramiento contratado, proporcionado para las empresas, hecho por
personas capacitadas y calificadas que prestan asistencia, de una manera objetiva aportando

soluciones a los problemas”.*

31 Abraham H. Maslow, “Teoria de la motivacién humana”, en Psicoldgica Review, pag. 370-396, 1943.
32 F. Steele Consultoria para la organizacion de cambio (1975), pag. 3

33 Block, P. (1999). Consultoria Sin Fisuras. Ediciones Granica S.A.

34 Greiner y Metzger (1983), Consultante a la gerencia pag. 7
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Los consultores proporcionan ayuda, ideas, aportan capacidad y se ocupan de colaborar con
los directivos de las organizaciones para conseguir identificar y definir los problemas
fundamentales que afectan a sus organizaciones. Con el objetivo de alcanzar sus propositos,
obtenidos de su mision, analizando e identificando las causas que provocan los conflictos y
utilizando sus conocimientos como herramientas, poder realizar un Know How® vy

capacitando al personal de las organizaciones involucradas.

Simultaneamente las consultoras son un método para cooperar con las organizaciones y con
el personal de las mismas, realizando practicas como el desempeio tanto individual como
colectivo de las personas, los métodos utilizados en las consultorias también son empleados
en las capacitaciones, ensefianzas, en las investigaciones, las evaluaciones de proyectos y
presentaciones técnicas en distintos paises.

El objetivo principal de las consultoras es que deben ser eficaces en las tareas que realizan,
deben dominar los instrumentos y las técnicas necesarias aplicadas en la consultoria, deben
respetar la privacidad de las empresas con las que trabajen en ese momento, tener una linea
de conducta que son fundamentales en el consultor, ya que este debe estar en condiciones de
hacer su propia evaluacion de cualquier situacion que se le plantee. Debe partir de la base de
decir la verdad y recomendar la objetividad para las medidas que deben adoptar en la
organizacion, ya que es el cliente y no se debe aprovechar ni pensar en sus propios intereses.
Los clientes recurren a la busqueda de los consultores para obtener contactos, agentes,
representantes, empresas que tienen posibilidades de adquirir, para reducir costos, para
mejorar la productividad, cambios en la empresa, direccion de proyectos y por ultimo para

afrontar adquisiciones y fusiones.

El trabajo del consultor comienza cuando surge una situacion insatisfactoria y susceptible,
tratando de convertir la circunstancia en una mejora inmediata.

Existen ciertas cuestiones que deben tenerse en cuenta desde el comienzo, en primer lugar,
que la consultoria es un servicio de forma independiente, que se caracteriza por la
imparcialidad del consultor como mencione anteriormente teniendo en cuenta su propio
criterio. El consultor no posee de autoridad para tomar decisiones y ejecutarlas dentro de la
empresa que lo contrato. Debe asegurarse que el cliente participe en todo lo que hace para

conseguir el éxito por parte de ambos.

35 Know how es un conjunto de conocimientos técnicos y administrativos que son indispensables para
conducir un proceso comercial. "Saber como o saber hacer”.
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En segundo lugar, las consultoras son un servicio que se encarga obligatoriamente de actuar
como tal, esto significa que a los consultores no se los contrata para dirigir o para tomar
decisiones en nombre de los directores en situaciones dificiles. El papel que ocupan dentro
de la organizacion es actuar como asesores, dando consejos de un modo adecuado y en el
momento correcto y brindando a los clientes consejos que les sirvan para el momento de
asumir las responsabilidades que les corresponden. Por su parte, el cliente debe tener la
capacidad de aceptar y utilizar de manera correcta la ayuda que se esta brindando por parte
del consultor, teniendo en cuenta que fue la empresa que los contrato para afrontar una

determinada situacion.

En tercer lugar, se debe tener en cuenta que las consultoras no brindan soluciones milagrosas
para arreglar los problemas. La empresa debe realizar sus mayores esfuerzos para resolver

esos problemas y cooperar para lograr el resultado final.

ENFOQUE

M Profesionales ingresan a otras empresas M Edad cercana a la jubilacion

6%

Grafico 1: Se muestra desde el enfoque el porcentaje de personas que realizan el
procedimiento y a continuacion el 94% de los profesionales ingresan a otra empresa y el

6% estan en una edad cercana a jubilarse.

Algunas de las razones que motivan a los clientes para recurrir y obtener ayuda de una

consultora son:

- Alcanzar los fines y objetivos de la organizacién

- Solucionar problemas gerenciales y empresariales
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- Resolver problemas de comunicacion entre los empleados

- Evaluar nuevas oportunidades dentro del mercado no desarrolladas
- Mejorar la capacitacion y el aprendizaje de los empleados

- Afrontar situaciones de cambios organizacionales

- Proporcionar informacion;

- Establecimiento de contactos y vinculos comerciales

- Planificacion y gestion de los cambios en la organizacion

- Capacitacion de los directivos y del personal

3.17 Consultoria externa y consultoria interna

Dentro de la consultora se desarrolla un servicio externo y un servicio interno.

Desde el punto de vista administrativo el consultor externo es independiente de las
organizaciones para las que trabaja. En cambio, el consultor interno, es parte de la
organizacion que lo contrata. En la préctica actual de una consultoria, las grandes
organizaciones de los sectores publicos y privados pueden emplean tanto consultores
externos como consultores internos.

Los servicios de consultoria internos usualmente se consideran que son mas apropiados para
solucionar los problemas que requieren conocer completamente las relaciones y los
procedimientos utilizados para mejorar su funcionamiento.

En el caso en que el consultor interno no conforme a la empresa se incluird el
acompanamiento del consultor externo para obtener otros puntos de vista o la busqueda de

determinada pericia que se necesite.

3.18 Cuadro Comparativo Despido tradicional vs Outplacement

La consultora de RH LLH realizo un informe sobre las diferencias que existian entre la
conduccion de un despido tradicional y las mejoras que desarrollaba el Outplacement. En mi

investigacion expongo las ideas a través de la siguiente tabla’®:

36 Tabla elaboracidn propia con datos obtenidos de la consultora de RH LLH
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CUADRO

COMPARATIVO OUTPLACEMENT DESPIDO TRADICIONAL
ASPECTOS
CCANDIDATO O PROFESIONAL “TRABAJADOR DESPEDIDO O
- CONSULTOR DE OUTPLACEMENT | DESVINCULADO
SIMILITUDES | “EMPRESA - CONSULTOR DE OUTPLACEMENT

- SERVICIO AL SER DESVINCULADO | - EMPRESA QUE DESPIDE

- ALTERNATIVA AL DESPIDO
HERRAMIENTA QUE PRESTA EL ES EL INTERMEDIARIO ENTRE EL
SERVICIO DE AYUDA PARA OUTPLACEMENT Y AGENTE

DIFERENCIAS | ik 10RAMIENTO DE TRABAJO Y VIDA | RECEPTOR DEL SERVICIO
AL DESEMPLEADO POR PARTE DELA | (DESPEDIDO)
EMPRESA QUE LO DESVINCULO
- OFRECE APOYO EMOCIONAL - ELIMINACION DE LOS RUMORES A
_BUSQUEDAS DE CREDIBILIDAD LA POSIBILIDAD DE UN DESPIDO O
PERSONAL REDUCCION DEL TIEMPO EN
- MEJORA LAS COMPETENCIAS SITUACION DEL DESEMPLEO.
LABORALES - LA EMPRESA OFRECE AL
- CREACION DE EXPECTATIVAS TRABAJADOR EL SERVICIO DE
FUTURAS REALISTAS OUTPLACEMENT COMO PARTE DEL
VENTAJAS | ASESORAMIENTO PARA LA ACUERDO DE DESVINCULACION.

COMUNICACION A FAMILIARES Y
AMIGOS

- ASESORAMIENTO A LA EMPRESA EN
EL DESPIDO, JUBILACION Y
ORIENTACION EN EL AUTOEMPLEO.

- MINIMIZACION DE JUICIOS

LABORALES

- GENERA UNA NUEVA

OPORTUNIDAD DE TRABAJO

- FORMAR UN NEGOCIO PRIVADO

- SE PUEDE SACAR BENEFICIO DE

CADA ETAPA.
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4. Hipotesis

Segin mi investigacion realizada incluyendo la recoleccion de instrumentos, las
entrevistas, deduzco la utilizacion del Outplacement como herramienta que facilita el
proceso para las personas y para las compafiias. Con los resultados obtenidos en las
entrevistas, fundamento que es el procedimiento adecuado para llevar a cabo la
desvinculacion laboral, ya que recibe apoyo psicoldgico de profesionales y especialistas

destinados a brindar las herramientas necesarias para llevar a cabo el proceso.

5. Objetivos
Los objetivos que desarrollaré en mi investigacion son los siguientes:

5.1 Objetivos generales

El objetivo general es analizar el funcionamiento de las principales 10 consultoras de
Recursos Humanos que hayan logrado implementar el Outplacement de manera exitosa
en diversas empresas de Buenos Aires, Argentina. Practicando la tercerizacion, con el

proposito de mejorar el proceso de desvinculacion laboral.

5.2 Objetivos especificos
- Comparar las propuestas, los lineamientos y las précticas que ofrecen estas

organizaciones.

- Analizar los componentes de los programas de desvinculacion asistida e identificar el

rango etario y posicion dentro de la empresa a los cuales se apuntan.

- Diagnosticar la situacion actual del abordaje adoptado por las consultoras sobre el tema
y analizar como evoluciono a lo largo de los afios, poniendo foco a los desatios planteados

post pandemia.
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6. Variables

Dentro de mi investigacion, determino que las variables que intervienen en el

procedimiento son:
- Las consultoras que realizan el procedimiento
- La aplicacion en las areas de las empresas afectadas por la desvinculacion

- El porcentaje de los empleados afectados

7. Poblacion de trabajo

La poblacion de trabajo de mi investigacion se identifica a partir de un universo de
consultoras de recursos humanos incluidas en la seccion de anexos donde se obtuvo una

muestra de la Asociacion de Recursos Humanos de Argentina (ADRHA).

En esa muestra expongo a 150 consultoras que trabajan actualmente en Argentina a Mayo
del 2023, de las cuales elegi a las mejores 10 que realizan el procedimiento, que se ubican
en la ciudad de Buenos Aires, brindando informacion completa en su sitio web, con un
equipo especializado para llevar a cabo el procedimiento y pude tomar contacto directo

con ellos para realizar las entrevistas.

8. Técnicas de recoleccion de datos a emplear

De acuerdo con la problematica que se planted al comienzo, el presente trabajo final tiene
caracter de investigacion cualitativa y descriptiva dado que se interpretan los datos
extraidos de la realidad a través del trabajo de campo. Para la elaboracion de esta
investigacion emplee técnicas de recoleccion de datos primaria, en este caso va a ser en
formato de entrevistas a referentes institucionales de las consultoras de recursos humanos
que aplican el procedimiento de Outplacement, la informacion fue obtenida por analisis
documental, que permitio la obtencion de la documentacion mediante la investigacion en

los sitios web de las consultoras y a través de LinkedIn.
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La estructura de la entrevista se vincula con los objetivos especificos de mi investigacion
donde planteo comparar las propuestas utilizadas en cada compaiia, identificar el rango
etario, los puestos que aplican para llevarlo a cabo y las evoluciones o cambios que

enfrentaron del proceso post pandemia.

8.1 Entrevistas

En mi investigacion opte por realizar entrevistas semidirigidas con una serie de preguntas
para orientar al entrevistado en la buisqueda de respuestas a los objetivos de mi
investigacion. Formulado para conocer las experiencias que tuvieron las consultoras de

recursos humanos utilizando el procedimiento.

El objetivo es obtener la informacion acerca de la evolucion que tiene el programa en la
actualidad, hace cuanto lo realizan, que caracteristicas aplican con las empresas que lo

llevan a cabo y como manejan la situacion econémica del pais.
Las consultoras elegidas fueron:

- LLH (LEE HECHT HARRISON

- NUMAN

- EXPERTISE CONSULTORES

- GIGRUP

-FOCUS RH

- HUCAP CONSULTORES ARGENTINA

- MANPOWERGROUP ARGENTINA

-MICHAEL PAGE ARGENTINA

- ROMINA TRUJILLO CONSULTORA INDEPENDIENTE
- HIDALGO&ASOCIADOS.

Todas se encuentran aplicando el procedimiento dentro de la Ciudad de Buenos Aires,
conocen las técnicas adecuadas y cuentan con el personal capacitado para realizarlo. Las

preguntas a las consultoras se encuentran en el Anexo C.

Basandome en las respuestas recopiladas en las entrevistas, opté por presentar las ideas

mas relevantes en una tabla con el fin de poder comparar los resultados.

31



EN RELACION | ANOS QUE ETAPA METODO DURACION AUMENTO BAJA
CON EL Lo IMPORTANTE | DEFINIDO DEL DE casos | EXPLOTACION EN
PROCEDIMIENTO | REALIZAN PROCEDIMIENTO ARGENTINA
ENTREVISTA 1 N SIN
| I " I 15 ANOS INICIAL 5 MESES CAMBIOS NO CONOCEN
ENTREVISTA 2 i SIN
10 ANOS FINAL 1 A 4 MESES CAMBIOS NO CONOCEN
[5] NUMAN
ENTREVISTA 3
. 0 POST FALTA
expeRrise 3 ANOS | INTERMEDIA 3 A 5 MESES PANDEMIA INFORMACION
ENTREVISTA 4 POST
— 5 ANOS INICIAL . 5 MESES COMPRA DE | EN DESACUERDO
* Grou BMYA
Ferml A
ENTREVISTA 5 POST
S FALTA
7 ANOS INICIAL 1 A 2 MESES PANDEMIA INFORMACION
FocusRH
ENTREVISTA 6 POST
2 ANOS INIICAL 5MESES O MAS | PANDEMIA | EN DESACUERDO
hucap
ENTREVISTA 7 SN
. g O
ﬁj gia‘iglr?ntggég:mlgﬂs 10 ANOS FINAL 3 A5 MESES CAMBIOS NO CONOCEN
ENTREVISTA 8
< SIN FALTA
MichaelPage 8 ANOS | SEGUIMIENTO 5 MESES O MAS CAMBIOS INFORMACION
ENTREVISTA 9
b 3 ANOS | INTERMEDIA I A 5 MESES POST NO DA RESPUESTA
TRUJILLO PANDEMIA
ENTREVISTA 10 ] POST
@ 10 ANOS FINAL 3 A 5 MESES PANDEMIA | EVITA CONTESTAR

Como se observa en el cuadro 1, los resultados obtenidos muestran similitudes en cuanto

al tiempo que las consultoras llevan realizando el procedimiento en Argentina, tres de las

consultoras iniciaron con este procedimiento post pandemia 2020, encontraron que era

una buena alternativa para llevar a las empresas. Mi objetivo principal era llegar a un

punto de anélisis comun entre las consultoras para poder compararlas. Con las opiniones

de los entrevistados llegue a una conclusion que el servicio de Outplacement tiene

potencial en el pais, ya que las empresas quieren desvincular a los trabajadores en buenos

términos. Actualmente el procedimiento es desconocido en el pais y se debe a la falta de

informacion sobre el tema.
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SEGUIMIENTO

EN RELACION CON EMPRESAS QUE MOTIVO DE LAS
POST VENTAJAS
LAS EMPRESAS CONTRATAN RAZONES PROCEDIMIENTO
ENTREVISTA 1 EMPRESAS REPUTACION Y
I I " I EXTRANJERAS EVITAR CONFLICTOS NO REALIZA CLIMA LABORAL
ENTREVISTA 2
. ASISTENCIA AL TOMA DE
SIN DISTINCION NO REALIZA
PERSONAL DECISIONES
[5] NUMAN
ENTREVISTA 3
o peRTISE EMPRESAS NACIONALES | EVITAR CONFLICTOS | SPOUIMIENTO DE | ) ey posiTiva
CONSULTORES 1 ANO POST
ENTREVISTA 4
, MEJORA DEL MINIMIZA EL
SIN DISTINCION NO REALIZA IMPACTO CON EL
) AMBIENTE LABORAL
PeY Group PERSONAL
ENTREVISTA 5 EMPRESAS CLIMA LABORAL Y
NACIONALES/ EVITAR CONFLICTOS NO REALIZA BUENOS
FocusRH EXTRANJERAS COMENTARIOS
ENTREVISTA 6
EMPRESAS NACIONALES [ EVITA CONTESTAR 2 MESES POST NO EXISTEN
hucap
ENTREVISTA 7 EMPRESAS ASISTENCIA AL
SV Fomviansasmen: MULTINACIONALES PERSONAL NOREALIZA REPUTACION
ENTREVISTA 8
. SIN DISTINCION %ﬁ&%ﬁ% NO REALIZA IMAGEN POSTIVA
Michael Page
ENTREVISTA 9
EMPRESAS NACIONALES A SEGUIMIENTO DE 1%35?&?%?/%&
TRUJILLO INCONVENIENTES | 1 ANO'Y CONTACTO | " er ~rog
ENTREVISTA 10
. ASISTENCIA AL TOMA DE
@ SIN DISTINCION PERSONAL NO REALIZA DECISIONES

Los resultados del cuadro 2, indicaron que las consultoras entrevistadas en su totalidad

tienen una metodologia ya definida antes de llegar a las empresas, con ese procedimiento

se manejan en todos los casos en los que intervienen. Las empresas que contratan el

servicio, suelen tener una cantidad de empleados mayor a 100 personas en sus nominas.

El seguimiento post no es comun, pero todas coinciden en que seria un extra que podrian

comenzar a explotar.
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EN L"‘ngLﬁ‘ACSION GARANTIZA LA |HERRAMIENTAS| VENTAJAS DEL CANg]IEDAD INDIVIDUAL O
PERSONAS RECOLOCACION | UTILIZADAS PROCEDIMIENTO | Lroconiag GRUPAL
ENTREVISTA 1 NO HAY
I I " I ST LINKEDIN HERRAMIENTAS MINIMO INDIVIDUAL
ENTREVISTA 2
D NO LINKEDIN ARMADO DE CV ﬂ?NIng GRUPAL
2 NUMAN
fa Y oTA S ST MAIL MEJORA EN LAS NO HAY INDIVIDUAL
BURERTIRE ENTREVISTAS MINIMO
ENTREVISTA 4 HERRAMIENTAS
— ST MAIL PARA LA 50 PERSONAS |  INDISTINTO
* Grou BUSQUEDA
[l Q
ENTREVISTA 5
ST LINKEDIN MEJORA DE CV ﬂ?NIng INDISTINTO
FocusRH
ENTREVISTA 6 ACTUALIZACIONES
NO MAIL 10 PERSONAS GRUPAL
m hucap DEL MERCADO
ENTREVISTA 7 NO HAY
= E?;'@'Rﬁ% utions NO LINKEDIN SALARIOS MINIMO GRUPAL
ENTREVISTA 8 NO HAY
. NO LINKEDIN ARMADO DE CV INDIVIDUAL
Michael Page MINIMO
ENTREVISTA 9
HERRAMIENTAS NO HAY
- SI LINKEDIN PARA LA MINIMO GRUPAL
TRUJILLO BUSQUEDA
CONOCIMIENTO
ENTREVISTA 10 LINKEDIN DEL
@ NO /INSTAGRAM | FUNCIONAMIENTO |0 PERSONAS |- INDIVIDUAL
DEL MERCADO

En el cuadro 3, se exponen las relaciones de las personas con el procedimiento, las

consultoras no garantizan su recolocacion de forma inmediata, coinciden en que las

herramientas mas utilizadas actualmente son LinkedIn y el mail, muchas de las personas

que comienzan con este procedimiento no conocian la aplicacion. Las consultoras

negaron la importancia en la cantidad de personas, en mi opinién se obtienen mejores

resultados realizando un procedimiento en forma individual donde se conozca a fondo a

la persona, teniendo en cuenta sus capacidades, sus aptitudes, sus conocimientos y hacia

donde quiere dirigir su nuevo futuro en el mercado laboral.
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9. Cronograma operativo

Las entrevistas fueron realizadas en el periodo de Marzo a Junio del 2023, mediante
google Form, como plataforma virtual. Se contact6 a los participantes a través de las redes
de contacto de LinkedIn y se suministr6 el cuestionario a la persona referente de la
consultora. Estuve a disposicion para contestar en el caso de que existiera alguna pregunta

del formulario durante el proceso.

10. Informe final

Como resultado de la presente investigacion respecto a la practica de Outplacement en
las empresas de Argentina, concluyo la importancia de la implementacion del
procedimiento a través de consultoras de recursos humanos. A partir de las entrevistas, se
identificaron las lineas de accion y las principales caracteristicas del mercado, como los
desafios que enfrentan las consultoras de recursos humanos al intervenir en empresas o
realizar el procedimiento de forma independiente. Para finalizar existen dos panoramas

bien diferenciados.

Por un lado, los mandos bajos y medios, quienes seguramente por falta de conocimiento,
no lo tienen instaurado, con lo cual no lo consideran ni prioritario ni necesario. De esta
manera, nos encontramos con que, valoran muchisimo mas la remuneracion, flexibilidad
y el buen ambiente laboral, antes que la implementacioén del procedimiento, dejandolo

para el ultimo lugar.

Justamente esta falta de conocimiento es una de las principales barreras que encuentra la

masificacion en Argentina.

Cabe destacar que, no solo los empleados deben interiorizarse respecto de sus beneficios,
sino también las empresas (los departamentos de recursos humanos en especial), los

sindicatos y gremios. Todos deben darse por enterados del potencial de este servicio.

Por otro lado, en lo gerencial, nos enfrentamos a otra situacion. En este nivel,
encontramos dos escenarios distintos. Una parte de los directivos ya disfruta de los
beneficios que ofrecen y estdn satisfechos. Y otra parte, aun no cuenta con estos
beneficios, son conscientes de las ventajas que conlleva el procedimiento y expresan su

deseo de implementar el beneficio.
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En la actualidad y centrando nuestra atencidon en el momento particular en el que nos
encontramos, debemos partir de una Optica de analisis donde las empresas operan de
forma impredecible, por lo que es frecuente encontrarse con reestructuraciones y recortes.
El Outplacement es una herramienta clave para el control interno 16gico de las empresas.
Esto nos lleva directamente, a tomar conciencia sobre las necesidades de los trabajadores
afectados en estos procesos y hacer un ejercicio de empatia, preocupandonos por su futuro

inmediato tras la desvinculacion contractual con la empresa.

Cuando comencé mi investigacion, mi objetivo fue dar a conocer el procedimiento, dado
que muchas personas no estaban interiorizadas con respecto al tema. Este programa ayuda
a los trabajadores a reducir el impacto econdmico que el despido provoco sobre ellos, los

ayuda a seguir adelante y a rehacer su vida profesional.

En los gréaficos se puede observar que el 80% de los trabajadores en programas de
recolocacién consiguieron empleo en menos de 6 meses, el periodo medio de la
recolocacion se situa en los 4 o 5 meses, si se compara con la media que en nuestro pais
tarda un desempleado en volver a emplearse, es muy efectivo. Los planes de recolocacion
deberian extenderse a todo tipo de empresas y despidos, asi como una autorregulacion

orientada a garantizar estos servicios.
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12. Anexos
Anexo A:

Crisis financieras: En muchas ocasiones son predecibles, ocurren como minimo con un
trimestre de anticipacion, se debe contar con un adecuado manejo de indicadores de
gestion (como, por ejemplo: indices de apalancamiento, liquidez, cobertura, crédito,
ejecucion presupuestaria, etc.) Una crisis de este tipo implica variaciéon negativa del
equilibrio de los ingresos y de los egresos de la organizacion, implica una crisis de la
confianza en la capacidad de operacion de la organizacion por parte de los acreedores y

proveedores.

Crisis Tecnolégicas: En estas situaciones ocurre que un sistema colapsa, surge un fallo
en el normal funcionamiento de los equipos utilizada. Los origenes pueden ser multiples,
fallos del proveedor que se convierte en algo externo, vulneracion de la seguridad como

un hackeo a las redes o un error en el protocolo de manejo

Politica y Social: Estar dentro de una crisis de este tipo implica que la imagen corporativa
u organizacional esta afectada. En estos casos la clave para superar la crisis se encuentra
en la velocidad y la capacidad de coordinar las actividades a desarrollarse dentro de la
institucion. Se debe brindar mayor importancia en el aspecto politico, especialmente en
situaciones que involucran a una organizacion gubernamental, ya que una crisis politica

puede generar una crisis financiera por el bloqueo en los fondos.

De Capital Humano: Cuando surge este tipo de crisis se la designa como la previsible
dentro de la organizacion, pero dificil para obtener una solucion. En circunstancias graves
de crisis se puede llegar a destituir a directivos de altos niveles. Una crisis de capital
humano se genera como consecuencia directa de la falta de liderazgo dentro del grupo de

trabajo.

Crisis de proceso: Alteracion dentro de los procesos de produccion, por ejemplo, en

situaciones con cierres ambientales, descargas y fugas.

Crisis laboral: Son aquellas situaciones que afectan en forma directa las labores de los

empleados en las actividades diarias, por ejemplo, las huelgas, despidos, demandas, etc.

Gradual: En este tipo de crisis, se va extendiendo poco a poco las situaciones
problematicas, por ejemplo, dentro de un negocio, cada vez hay menos clientes, menos

ingresos y los mismos costos fijos que se deben cubrir.
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Crisis corporativa: En este tipo de crisis se pone en riesgo la imagen corporativa, por
ejemplo, en el caso que ocurra un secuestro, asesinato, situaciones financieras o legales

que dejen en una mala situacion a la organizacion.

Crisis de producto: Dentro de esta crisis se afecta directamente al producto, como
adulteracion, baja calidad, contaminacion, defectos en su fabricacidon, por utilizar
sustancias prohibidas en su elaboracion, etc. Suelen provocar una alarma social y estan
ocasionados por cuestiones internas (fallas humanas, mecanicas, sabotaje) o externas

(boicot, amenaza).

Desastres naturales: Este tipo de crisis es completamente impredecibles, actualmente
hay una frecuencia de ocurrencia que va en aumento debido a los factores exogenos de
las organizaciones. Se debe contar con una preparacion minima para llevar a cabo eventos
de este tipo, que afectan a la infraestructura como también en el bienestar de los
trabajadores. (Por ejemplo, son producto de fendmenos naturales como inundaciones,

ciclones, huracanes y temblores).

Crisis accidentales: Surgen cuando ocurre un accidente relacionados con el transporte,

que afecten el medio ambiente, incendios, derrames quimicos, etc.

Sobrevenida: No depende de nosotros. Se identifica como una crisis provocada en una
empresa porque no vende lo suficiente debido a la disminucion de la demanda causada

por la situacion de la economia.

Crisis por despido colectivo: Este tipo de crisis surge cuando las empresas realizan
estructuraciones ya sean fusiones o adquisiciones sin la adecuada comunicacion,
comienzan los rumores de despido, la gente se impacienta, deja de trabajar, comienza el
temor de perder su puesto de trabajar por la duplicidad, corren las malas noticias y el

descontento generalizado.

Crisis de direccion: En estas situaciones surge un cambio en la direccidon o en la

presidencia es una fuente inagotable de rumores y de ruido.
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ANEXO B: CONSULTORAS DE RECURSOS HUMANOS QUE SE DESARROLLAN EN ARGENTINA AL 2023%

1.
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Randstad Argentina
Adecco Argentina
ManpowerGroup Argentina
Grupo Gestion

Hucap Consultores

Bayton Grupo Empresario
Experis Argentina

Human Group

CERH Consultora

. Gi Group Argentina

. Michael Page Argentina
. Sulimp SA

. Energeia

. Synergia Consultores

. NM soluciones

. Esseleccion

. Romina Trujillo

. Grupo Pilar

. Asap Consulting

. BLC Consultores

. MVL Consulting

. TeamSeele Consultores
. Imana

. HR Partners

. ADN - recursos humanos
. Sebgon consultora

. Grupo Gestion RH

. Page personnel

. Fulltime Recursos Humanos
. Grupo MG RRHH

. Advice Consultores

. Atento Recursos Humanos
. Bumeran

. CDA Consultores

. CMI Argentina

. Pullmen rrhh

. Execuzone

. Grupo ALH Consultores
. Hidalgo & Asociados

. Humana Consultores

. Incordia Recursos Humanos
. LHH-DBM Argentina

. Treball consultora

. Match Consulting

. Medios y Recursos

. MRT Consultores

. DMG Consultants

. OnDemand Consultores
. Piazza Consultores

. Readiness Hunters RH

51. RH Positivo

52. Seleccion Estratégica

53. T&A Consultores

54. Talent Partners

55. The Adecco Group

56. Trascender RRHH

57. Mantis Consultora

58. Avanza RRHH

59. Talent Agro

60. Consultar H&S SA

61. Soluciones RH

62. GB Consultores

63. Aurea Recursos Humanos
64. Servicio Total en RRHH
65. Triadan HR

66. Nexus Recursos Humanos
67. HRP Human Resources Partner
68. Wunderman Thompson Talent
69. Involve Consultores

70. Estrategia Laboral

71. Somos consultoria laboral
72. Be Human Consultora

73. Grupo RHUO

74. HR Plus Consultores

75. The Human Touch

76. Cimany talento humano
77. CoWorkersHR

78. Aitchar SRL

79. Serendipia consultora

80. Solidus Solutions

81. Consultora La Empleadora
82. 4 HR Consultores

83. Quorum Recursos Humanos
84. BePartners Consultora
85. ASMG Consulting

86. 360 Talent Consulting

87. Link Laboral

88. Consultora RVS

89. QC — Consultora

90. BCG consultora

91. Audentis consultores

92. Lancefleet

93. HCS Consultores

94. Staff RH

95. Consultora Reymar

96. Baires HR

97. Conecta Recursos Humanos
98. BYS Consultora

99. RH & Asociados
100.Numan Gestion RH

101. Focus RH

102.Gestion Humana
103.R&C Consultores
104.GhidiniRodil
105.Soluciones Integrales en RRHH
Full RH
106.Human Power Consulting
107.Consultora DGH
108.Grupo RH
109.S&S Recursos Humanos
110.GRH Consultores
111.Talent Group
112.Consultora Talentum
113.0nix Human Resources
Consulting
114.Consultora People
115.Estrategia RRHH
116.TalentFinder
117.Consultora TalentPlus
118.Consultora Humanita
119.Direcciona
120.Pratt executive Search
121.Suma 3 Consultores
122.Sustentia RRHH
123.Consultora TalentSearch
124. Talent recruiters
125.Talento Consulting
126.Consultora Human Quality
127.Consultora Selectiva RH
128.Consultora Total RH
129.Consultora RH Pro
130.Consultora RH360
131.PM — Recursos humanos
132.Ceta capital humano
133.Cona consultores
134.Consultora Human Capital
135.Consultora RH Strategic
136.Human Talent Consultores
137.Consultora RH Expert
138.Consultora HR Solutions
139.Consultora RH Excellence
140.Consultora TalentBridge
141.Inspira Recursos Humanos
142.Consultora HR Management
143.Consultora RH Progress
144.Valeiro Consultores
145.Greco Consultores recursos
humanos
146.MO Capacitacion y consultoria
147.Syntesys Consultora en RH
148.Confia RH
149.Expertise consultora

37 TABLA ELABORACION PROPIA Datos obtenidos de ADRHA (Asociacién de Recursos Humanos de

Argentina)
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ANEXO C: Entrevistas

Este cuestionario tiene por objeto conocer mejor los programas de Outplacement que se
realizan en las empresas en Argentina. A continuacion, encontraran una serie de preguntas

que tienen el espacio para responder. Cualquier consulta estoy a disposicion para responder.

1) En relacion con el procedimiento:

= ;Hace cuanto prestan el procedimiento de Outplacement en Argentina?
= Para ustedes ;Cudl es la etapa mas importante del procedimiento?
= ;La consultora tiene una metodologia definida para llevar a cabo el Outplacement?
= ;Cuanto dura el proceso?
A: De 1 a2 Meses
B: De 3 a 5 Meses
C: 5 Meses 0 mas

= ;Hubo un aumento del uso del procedimiento en los tltimos 5 afios en Argentina?

Si es afirmativo, ;{Qué creen que lo aumentd?

= ;Por qué cree que esta tan poco desarrollada esta actividad en Argentina?

2) En relacion con las empresas.

= ;Cuales son las empresas que mas contratan el programa?

=, Cudles son las razones que motivan a las distintas empresas a dar este beneficio?

= ;Realizan algun tipo de seguimiento una vez iniciado el periodo de reinsercion laboral?

= ;Cudles son las ventajas que obtiene una empresa de contratar el programa?

3) En relacion con las personas

= . ;Con estos programas se garantiza la recolocacion de los candidatos?

= Existe alguna herramienta que crean que es fundamental?

= ;Cudles son las principales ventajas que sacan las personas del proceso?

= ;Existe una cantidad minima de personas para llevar a cabo el procedimiento?

= Prefieren realizar el procedimiento de forma individual o grupal?
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Anexo D: Graficos

La consultora de recursos humanos GIGROUP, realiza un reporte anual y semestral con
los datos oficiales brindados por su experiencia en los procedimientos de Outplacement
en Argentina. Datos semestrales Enero-Junio 2023

Segun el nivel jerarquico donde se aplica con mayor frecuencia el procedimiento es en

los niveles gerenciales.

Segun nivel jerarquico

= Nivel Gerencial = Administrativo = Mandos Medios =

Tiempo promedio de reinsercion laboral por nivel en meses:

MESES

5 4,7
4,5

. 3,9 3,9
3,5

3
2,5

2
1,5

1
0,5

0

Gerencial Mandos Medios Administrativo
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Medio por el cual realizaron la reinsercion laboral:

Vinculacion laboral

16%
= bolsa activa = red de contactos/linkedin = presentacion espontanea
= Aviso m Emprendimiento propio

Sectores que contrataron el servicio

AUTOMOTRIZ

BANCOS/FINANCIERAS

TECNOLOGIA

BIOTECNOLOGIA

OTROS

PETROLERA

IND QUIMICA/COSMETICA

AGROINDUSTRIA

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

44




