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Planteamiento del problema

Los procesos organizacionales de fusiones, escisiones, supresion de cargos y
liquidacion de compafias, ha generado desvinculaciones laborales por parte de los
empleadores en algunos casos sin previo aviso. Segun la encuesta realizada en 2011
por el portal aliado laboral de Legis en masde trecientas empresas, sobre el motivo de
despido en Colombia elcuarenta y cuatro porcientode las empresas manifiesta es por
improductividad, por el contrario enlos despedidos, el cincuenta y cuatro por
cientomanifestaron que fue sin justa causa. Este malestar e incomodidad de los
desvinculados del &mbito laboral, de no tener un adecuado manejo, puede afectar su
bienestar emocional y social creando la necesidad de investigar los riesgos
psicosociales, que pueden generarse durante el proceso de desvinculacion laboral
unilateral,por razones distintas a jubilacion o pension, especialmente los
psicolégicoscomo ansiedad, miedo, incertidumbre y estrés. (Serrano & Galindo; 2014).

De continuar con procesos de desvinculaciones no adecuados, se afectara no solo
la productividad de las empresas,ya que el impacto del proceso afecta a todos,
tantoorganizacion, desvinculados y sobrevivientes Barrera,(2005). Sino que trae efectos
directamente en la salud mental de los integrantes de la poblacion laboral, que pueden
llegar incluso al suicidio arazon de los sentimientos y emociones
desbordados,consecuencia del desempleo, por lo cual, desde la disciplina psicolégica
es importante conocer cual es el significado y construccion de esa nueva realidad para
las personas retiradas de sus cargos, a fin de prevenir riesgos en la salud fisica, tanto
como mental de estos desvinculados Arribas (2012); por lo tanto surge la necesidad
velar por el bienestar del ser, generar procesos de desvinculaciéon donde se tome las
medidas para minimizar los factores psicosocialesde riesgo, dénde se tenga en cuenta
el aspecto emocional del desvinculado y se le brinde a éste una preparacion previa, que
le ayude a potencializar sus fortalezas y competencias, reafirmen su confianza y le

preparen para vivir de una manera armoniosa la nueva etapa, entendiendo que los



significados que construyen del trabajo los desvinculados, soncambiantes y dinamicos
Galvis & Lopez (2013). Tomando como baseque las vivencias delserconstruyen
conocimiento, en lamedida quese van dandocambios en
laorganizacion,lostrabajadoresque los experimentan resignifican susperspectivas, ideas
y conceptos.Es asi como surge el interrogante ¢Cuales son los sentimientos y
emociones que experimenta el desvinculado en un proceso de despido laboral unilateral

gue generan riesgo psicosocial?

Introduccién

Segun lascircunstancias delmercado laboral, el cual se encuentra enconstante
cambio yajuste, se evidencia elprocesode desvinculacion laboral unilateral y la
terminacion del contrato por razones diferentesaalcanzar la jubilacién opension, dentro
de un ciclo laboral. Es por esta razdn que se hace pertinente develar los sentimientosy
la construccionpsicologica del fenomeno,en las personasy los posibles riesgos
psicolégicos a los que se enfrentan los trabajadores durante este tipo de
desvinculaciones, y asi conocer los dafios Yy las repercusiones - en algunos casos
irremediables- en la vida del desvinculado, ya que nosolo sedebe enfrentar a lasituacion
decambio, sino tambiénalimpactodirecto queéstepuede generar sobre sueconomia y
sucirculofamiliar,alsereltrabajo una fuente primariadeingresos,generando alteracionesen
los estados  psicofisioldgicos,que pueden traducirse encrisis ~ personales
yfamiliares, perdiendo lapazyelequilibrioemocional.

El impacto sobre el trabajador depende de las caracteristicas del proceso de
desvinculacién que la organizacion lleve a cabo, los sentimientos y emocionalidad del
trabajador, losrecursos con los que cuente el mismo para afrontamiento de este
proceso, y la vision que conciba frente alcambio, el significadoque le otorguetrabajoyla
expectativa haciaelfuturo. En el siguiente trabajo se pretende indagar los
significados y emocionesinmersos en este  proceso. EI propésito es realizar una
investigaciéon fundamentada en criterios éticos y de responsabilidad empresarial a la
hora del despido,permitiendo ala investigacion obtener una vision que logre orientara

los encargados de ejecutar el proceso, para fortalecer el apoyo psicoldgicoa las



personas afectadas y de igual manera, para las personas que logran permanecer en la
organizacion, llamados “sobrevivientes “en algunos contextos, que a su vez pueden
generarfactores psicosociales de riesgo. Es importante conocer el concepto de factores
psicosociales de riesgo. El cual ha cambiado, ya que enprincipio se concebia como la
suerte que cada trabajador tenia para sobrevivir al trabajo, debido al desconocimiento
de los derechos no siendo esto lo principal, olvidando el objeto de proteccion de los
colaboradores. Se creia que eltrabajoera meritorio de cualquier sufrimiento para
conservar la vida de sus seres queridos e incluso la de si mismo.

Por ejemplo un decreto en Espafia en los afios noventa comenzé a identificar la
importancia de trabajar en los riesgos psicosociales que se pueden presentar a un

trabajador para ello en la madre patria,surge un decreto elcual menciona lo siguiente:

Es en el Real Decreto 39/1997 de los Servicios de Prevencion, en el anexo
VI, en el que describiendo la formacién necesaria para el Técnico Superior
En Prevencién de Riesgos Psicosociales se explicita como una de las
especialidades la de Ergonomia y Factores Psicosociales. Comotal, es
probablemente la primera referencia legal a los factores psicosociales.
Cuando posteriormente los escasos manuales de Ergonomia vy
Psicosociologia aplicada exponen el tema 10, 11 se centran en temas
tales como el contenido del trabajo, la carga laboral, el control de la tarea,

la supervision y las relaciones laborales.(Moreno, 2011;P.6)

Por su parte Bedoya y Velasquez (2014),exponen que las reacciones del miedo en
el individuo se dan en dimensiones psicolégica, fisioldgica y conductual, afectan de
manera significativa a los individuos, considerandoel miedo como la reacciéon emocional
gue condiciona de tal manera a los individuos, que éstos se ven afectados en la manera
deresponder a sus actividades laborales e incide negativamente en los objetivos
organizacionales. También mencionan “que existe un aumento en la probabilidad de
sufrir enfermedades cardiovasculares en los empleados que se salvaron de un recorte
de personal, debido a que los pensamientos de los mismosestarian enfocados a “serian
los siguientes”. Lo anterior es la muestra de los efectos del miedo en las
organizaciones, donde tanto el plano individual como el organizacional se ven

afectados.También existen efectos de caracter individual que afectan el estado
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psicolégico de un individuo y que desestabiliza sus areas de ajuste no sélo laboral, sino
familiar y social. No obstante los procesos de reestructuracion, reingenieria y
downsizing (proceso de reorganizacion) entre otros, se generan altos niveles de
inestabilidad y zozobra entre los funcionarios, elevando los niveles de desconfianza y
estrés laboral afectando de igual manera a los individuos como a la misma
organizacion.(Barrera; 2005).

El impacto que puede llegar a causar el despido laboral compromete mdltiples
factores, tanto anivel fisico, psicolégico, social y cultural e incluso afectando la
economia de un pais, como lo menciona Rubio (2013), en su articulo acerca del empleo
informal en Colombia, y la faltas le dé una base juridica que los proteja, realizando un
analisis sobre las estadisticas que arroga el DANE,

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), es la entidad responsable de la
planeacién, levantamiento, procesamiento, analisis y difusion de las estadisticas oficiales de Colombia.
Pertenece a la rama ejecutiva del estado colombiano, y tiene cerca de 61 afios de experiencia. La entidad
cumple con los mas altos estandares de calidad y ofrece al pais y al mundo méas de 90 investigaciones de
todos los sectores de la economia, industria, poblacion, sector agropecuario y calidad de vida, entre
otras. Toda esta labor, sumada a la aplicacién de modernas tecnologias de captura, procesamiento y
difusion, asi como la calidad humana de todos los que participan en el proceso de la organizacion,

permiten al DANE fortalecer el conocimiento, la confianza y la cultura estadistica de los colombianos,
reafirmando su condicion de rector de las estadisticas en el pais.

La Organizaciéninternacional del Trabajo (OIT), el Centro de Investigacién de
América Latina y el Banco Mundial, citados por Jarramillo& Gémez (2008), llegaron a la
conclusién de que en Colombia se deben implementar leyes que reglamenten el trabajo
informal. Evidenciando que el empleo informal es una de salidas a las que recure el
desempleado colombiano, segun lomencionado anteriormente, la economia gira para
llegar al fortalecimiento de la economia de un pais, pero al tenerse interrupciones
inesperadas en ambito laboral, puede causar dafios abruptos. Rubio (2013)plasma
unas posibles soluciones las cuales impactarian positivamente en el contexto
colombiano. Asi como posibles respuestas gubernamentales al implementarlas, como
alcanzarlareduccion de costos a la formalizacién, la adquisicion clara y veraz -
caracteristicas propias del personal en la busqueda de empleo-y la implementaciéon de
politicas publicas para el sector educativo y laboral.Para conocer los posibles factores
psicosociales de riesgo, se realizara una investigacion de corte exploratorio que

propone identificar factores personales, laborales, econdmicos y sociales, surgen como



preguntas: ¢hay riesgos psicoldgicos en la desvinculacion Laboral unilateral?,¢ Existen
protocolos que mitiguen los riesgos psicosociales durante el despido laboral?, ¢Se
prepara tanto al desvinculado como al sobreviviente para la nueva condicion que
viviran?,¢ Cudles sonlossentimientos que se experimentan en este proceso?,¢,Cual es el
significadode trabajo para los empleados bogotanos?, ¢Estd preparado
emocionalmente el trabajador para vivir un proceso de despidolateral unilateral
intempestivo?, ¢Como se viveel proceso de desvinculacionalinterior de la familia del

despedido y como afecta el ambiente familiar?

Justificacién

El desarrollo tecnolégico, las nuevas formas de comercio y la globalizacion han
impactado directamente las economias de los diferentes paises, Colombia no ha sido
ajena a este fendmeno. Esto ha implicado que las organizaciones de hoy sean flexibles
y deban hacer reajustes en sus estructuras, con el fin de continuar y garantizar su
existencia en el mercado, generando procesos de reestructuraciones, escisiones,
fusiones e incluso en muchos casos, desvinculaciones de trabajadores de forma
unilateral, para los cuales la actividad laboral, hace parte vital, como fuente de ingresos,
desarrollo productivo e interaccion social, percibiendo ademas éste, como una
necesidad béasica y un derecho fundamental.

Esta investigacion de caracter exploratorio, pretende hacer un acercamiento a los
sentimientos del desvinculado y la vivencia de este proceso, pues al perder su empleo
de forma abrupta, debe replantear su modus vivendi, sus aspiraciones y su proyecto de
vida, situaciéon que de acuerdo a la construccién que haga el individuo del proceso
mismo, va impactar directamente en su estado emocional, pudiendo generar algunas
manifestaciones psicofisiologicas, que pueden suponer un riesgo psicosocial para él y
su entorno, Gomenza& Riverab (2011) muestran el impacto que se tiene en la
confianza, en los procesos de despido y reajuste de personal. Desde la Psicologia se
han evidenciado alrededor de 55 trabajos de investigacion del fenbmeno, ya que
mayoritariamente las miradas que se han dado al fenobmeno de la desvinculacion
laboral unilateral han sido desde el Derecho y las Ciencias Econdmicas, sin dejar de

reconocer que estas dos ciencias son clave en los procesos laborales, hay necesidad



de investigar esta tematica en términos disciplinares psicologicos, no solamente en
funcion de fortalecer las aproximaciones conceptuales, sinoa lacomprension de la
dimensibnhumana y vivencial de este proceso en el contexto Colombiano, como
también para contribuir con herramientas que desde la Psicologia, de la mismamanera
generen estrategias que prevengan y mitiguen los riesgos psicosociales en esta etapa
del ciclo laboral, logrando personas mas sanas emocionalmente. El impacto en la
investigacion sedaradirectamente ala PsicologiadelTrabajo, ya que esestaarea
laencargadade estudiarlasinteracciones humanas ysociales, quesedan bajoelcontexto
laboral, especialmente haréd aportes al Grupo de Investigacion Humanos, Educativos y
Organizacionales - DHEOS de la Universidad Piloto de Colombia,entendiendo
yvalorandocadavezmas, comoelfuncionamiento de lasemocionesy laafectividadde las
personas, influyedirectamente en su conducta,afectando las dinAmicas empresariales,
el desarrollo individual y grupal organizacional, manifiesto en aspectos positivos como
la satisfaccion laboral, la motivacion laboral, felicidad en el trabajo, el liderazgo y en
aspectos negativos como el“mobbing” oacoso laboral. También pretende hacer un
aporte a la calidad de vida y el bienestar de los trabajadores. Deahila pertinenciay
motivacion de buscar desde laPsicologia, la comprension deeste fenémeno; las
relaciones emocidn-persona-trabajo-organizacién en elmejoramientodecalidad de vida,
lasalud laboral ylas condicionespsicoafectivasdeltrabajadordesvinculado.

La importancia de conocer los diferentes factores psicosociales de riesgo, resulta
beneficioso, tanto para las empresas- que disminuyen losimpactosnegativos en el clima
organizacional, comopara las personasdesvinculadas ya quese lograria brindarles
ayuda, apoyoemocional y fortalecimiento de sus competencias a la hora de encontrarse
en una situacién de despido.

La situacion del mercado, la competitividad y la produccion, son aspectos quese
han dado como primordiales en el contexto empresarial, llegando estos a vulnerar los
derechos en planos comola salud psicoldégica y social de los trabajadores,las Leyes
establecidas en Colombiacuentan con principios generales, que se encargan de
laprotecciéon dentro del contextolaboral como lo son aspectosfisicos,pero falta

profundizar y dar garantias a los colaboradores en cuanto a factores psicosociales de



riesgo que puedan presentar dafios negativos en areas psicolégicas, morales y
sociales.

Objetivos

Objetivo General

Caracterizar la respuesta afectivo - emocional del desvinculado en un proceso de

despido laboral unilateral como riesgo psicosocial.

Objetivos especificos

Significar las categoriasrelacionadas coneldespido laboral, identificando las

emociones que pueden generar un riesgo psicosocial en la poblacién laboral.

Interpretar el sentido que leotorgan las personas que han vivido dicho proceso que
se haya llevado a cabode manera unilateral, identificando el impacto en el bienestar

integral y emocional de la persona.

Comprenderelimpactodelfenémenoenloscirculoscercanosaldesvinculado,

comosonsu familia,amigos yentornolaboral.

Marco tedrico

Desde el contruccionismos social nos indica que el entorno nos ofrece un
lenguaje, el cual permite extrae significados, siendo estos puntos de partida acerca de
la emocion que el desvinculado de manera unilateral se encuentre
vivenciando;Agudelo, & Estrada, P. (2013) afirma que:
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Lo que ocurre entre los seres humanos adquiere significado a partir de la interaccion social
expresada a través del lenguaje. Rodriguez Villamil retoma a Barnett para expresar que el
construccionismo reconoce que la comunicacion deviene del proceso social primario, es decir, que
vivimos inmersos en actividades o acciones sociales, en las que el lenguaje es parte de ellas, de tal
forma que impregna la totalidad de la actividad social. Es el lenguaje el que posibilita la coconstruccion
de acciones conjuntas entre quienes comparten contextos especificos, y estas acciones tienen
significados para quienes intervienen en ellas y las comprenden. Al respecto, conviene anotar que,
segun Von Foerster, también citado por este autor, “se debe comprender lo que se ve o de lo contrario
no se ve” (Rodriguez Villamil, 2008: 83). Somos seres en contexto y éste, como lo afirma Shotter,
prefigura como debemos actuar. La validez o veracidad de lo que contamos esta en relacion con el
contexto desde el que se cuenta la manera como interpretamos los sucesos y hacia quien va dirigido
(p. 364- 365)

Como se menciona anteriormente, el lenguaje pertime una contruccién social,
para ello se tiene en cuenta el estadopsicoafectivo de los desvinculados y la relacién
con susemociones. Tomando comobase el constructodeemociondondeDaniel Goleman
(1999) menciona, “Cada vez es mayor el numero de empresas cuya filosofia reconoce
la importancia de las habilidades relacionadas con la inteligencia emocional”(seccién de
apéndice uno, parr.1) como lo indica elautor, lossentimientos que afectan a los propios
pensamientos, estados psicoldgicos, estados bioldgicos y voluntad de accion”,
podemoscomprender lasdiferentesreaccionesymanifestacionesdesentimientosque
sepueden daren unprocesodedesvinculacionlaboral, tales comopreocupacion,
inseguridad, ira, miedo, tristeza, confusién, afliccion , ansiedad eincluso depresion,
dondeelnoadecuado manejoyprevencion de los mismos,pueden desembocaren lo
guellamamosfactores riesgo psicosocial para lasalud y calidad de vidade las personas.

Barrera (2005) mediante un estudio inicialmente de tipo exploratorio y
posteriormente descriptivo, con utilizacion del método de estudio de caso, en la
Secretaria de Hacienda de Bogota, sobre el impacto en un proceso de desvinculacion
laboral tanto en la Secretaria, como en el despedido, encontré que la desvinculacion
laboral tuvo un nivel de impacto, el cual se constituye en varios campos, el primero
sobre el clima organizacional, con modificacion negativa a nivel motivacional en los

trabajadores que no fueron desvinculados, mayores niveles de estrés laboral asociados
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a la percepcién del desempefio laboral, direccién de la empresa, organizaciéon y funcion
de tareas y actividades, clima laboral y entorno social. El segundo fue el impacto sobre
la productividad organizacional que mostré disminucion y por ultimo el impacto en el
trabajador despedido.

Figueroa (2013) elabor6 un ensayo llamado “Los despidos colectivos y clima
organizacional de las empresas multinacionales en Colombia, donde se da como
ejemplo y argumentacion del mismo a la empresa multinacional de telefonia Telecom,
pues sus despidos colectivos generaron que el clima organizacional de su empresa se
afectar4d de manera negativa, segun lo refleja la encuesta de clima organizacional en
sus dimensiones imagen / orgullo y trabajo diario. A partir de alli, menciona que los
estados emocionales de las personas dentro de la empresa, se guian bajo los
lineamientos de la cultura organizacional. En sus conclusiones manifiesta que las
personas reflejan sus emociones de manera positiva cuando son remunerados
econémicamente. En cuanto al despido colectivo, muestra que puede tener
manifestaciones negativas o positivas, en las positivas plantea la posibilidad de que las
personas despedidas se sentian inconformes dentro de la compainiia, lo cual no sé sabe
si es verdadero; en el aspecto negativo, las personas que permanecen en la
organizacion “los sobrevivientes” consideran que es mejor no responder, y no dar
respuesta a lo que los directivos esperan; puesto que de todas maneras los despidos
no son consultados con los trabajadores.Los factores psicosociales de los trabajadores
han cambiado en los Ultimos treinta afios segun Gil (2010), quien realiz6 una revision de
los modelos acerca del estrés y las consecuencias que éste puede generar, ofreciendo
informacion del estrés laboral, menciona que los factores psicosociales son condiciones
presentes en situaciones laborales relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo
de puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo
del trabajo yla salud de las personas trabajadoras, encontrandolos diferentes tipos de
dafios que puede generar tanto a la organizaciones, como a los individuos;
promoviendo futuras perspectivas que pueden beneficiar a los trabajadores; brindando
con esto oportunidades laborales a los psicologos,para hacer investigaciones a través
de la préactica aplicada, dando lugar a la prevencion de los riesgos psicosociales.Las

expresiones organizacion del trabajo y factores organizativos se utilizan muchas veces
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de manera intercambiable con factores psicosociales, para hacer referencia a las
condiciones de trabajo que pueden conducir al estrés. Sauter, Hurrell, Murphy y Levi,
(1990) el estrés es uno de los factores mas relevantes en el ambito laboral. El trabajo
ha tenido repercusiones de todo tipo en la salud del trabajador, pues las condiciones de
trabajo afectan la vida del mismo. Moreno (2011) realiz6 una investigacion teorica
acerca de los factores de riesgo, que son de importancia en la actual globalizacién.
Concluye que la globalizacion ha aumentado el deterioro social y que la naturaleza de
los factores de riesgo son dinamicas y cambiantes; los aspectos mencionados no soélo
causan desigualdad social y econémica, sino que a su vez van causando dafios
irreparables en la salud del trabajador; es vital conocer los efectos que causan las
organizaciones en el trabajador y asi de manera paralela crear una “cultura de la
salud”.Para Beltran, Moreno&Horsten (2014) en la necesidad de validar la confiabilidad
que se emplean a los factores psicosociales de riesgo, elaborada por:Legaspi, Martinez
y Morales en el afio de 1986, realizaron una investigacién factorial, la guia fue aplicada
a 1530 trabajadores de diferente actividad econdémica, en la ciudad de México. Los
factores de riesgo intra laborales son un factor implicito en las organizaciones. Para
mitigar dichos factores, es necesario que sean controlados por el area de Recursos
Humanos como lo menciona Cruz, Santana & Zapata (2014) en su trabajo realizado en
la pymes del sector de confecciones en el area metropolitana de Risaralda. La técnica
de recoleccion de datos fue cualitativa; el instrumento se le aplicé a 160 trabajadores;
en los resultados arroja que las categorias: demandas de trabajo, control, liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, son de importancia, ya que éstas reflejan riesgos
cuando se hace una mala ejecucion de los mismas; se encontraron riesgos
psicosociales que influyen directamente en la actividad de los colaboradores

Bedoya y Velasquez (2014), investigaron sobre el miedo y el impacto en las
organizaciones, cuyo objetivo fue describir la emocion del miedo desde una perspectiva
psicobiolégica, para explicar los vacios teoricos que existen en las investigaciones
sobre el miedo en la organizacion; encontrando que existe una fisiologia del miedo que
es inherente en los trabajadores que se enfrentan al cambio, clarifican las reacciones

de este en el individuo y el efecto en las organizaciones, como lo es la pérdida del
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talento y la innovacion, la incubacion de enfermedades a partir del miedo, la resistencia
al cambio, la baja productividad y problemas en el clima y la cultura organizacional.

Los significados que puedan tener los trabajadores acerca del despido laboral, es
de suma importancia, para ello Galvis& Lopez (2013) llevaron a cabo una investigacion
que busco ofrecer a la disciplina psicologica interpretaciones sobre los significados
otorgados a la desvinculacion laboral por parte de los profesionales o directivos de dos
organizaciones diferentes, una catalogada como gestora del conocimiento desde el
area de Gestion Humana, y la otra con pensamiento tradicional considerada de esa
manera porqué no contaba con politicas definidas de Gestion del conocimiento. Esta
investigacion, se llevd a cabo con una metodologia cualitativa descriptiva, con una
técnica de recoleccion de datos de entrevistas semi-esctucturadas. Los resultados
muestran que los trabajadores significan la desvinculacion Laboral y una dinamica de
cambio continuo, pero a su vez, consigo tiene dafos personales, como la incertidumbre,
que se vive se manera intensa, para mitigar factores de riesgo, como estrés, ansiedad e
insomnio que son generados por la incertidumbre de los despidos colectivos.

El desempleo es un fendmeno que se ha venido incorporando con mayor fuerza
en el contexto colombiano. Desde la sociologia Rubio (2013), realiz6 una ponencia
llamada “Consecuencias socioldgicas del desempleo”, la llevo a cabo desde el discurso
de las personas desempleadas y un andlisis de estadisticas de desempleo, menciona
que en Espafa para tal época, el paro era una de las principales consecuencias,
ademas de la crisis econdmica, produciendo inestabilidad ciudadana y concluyendo que
a mayor numero de personas desempleadas, mayor desventaja en el mercado; mayor
sera la angustia vital, miedo, frustracién y elevados sentimientos de derrota, lo que
conlleva a actitudes sociales y laborales de abatimiento, inseguridad y resignacion,
causando el deterioro de su proyecto de vida. En cuanto al item de relaciones laborales,
éstas se modifican de tal manera, que llegan a causar conflictividad laboral y social.

Gomenza& Riverab (2011) en investigacion realizada en el noroeste de México
por estos autores, muestra como objetivo el impacto que se tiene en la confianza, en los
procesos de despido y reajuste de personal. Con una metodologia no experimental,
considerando una muestra de 357 personas, que hayan vivido el reajuste de personal.

En las conclusiones presentadas por los autores, mencionan que la percepcion que
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tienen los trabajadores respecto a las de sus empleadores, es buena, ya que
mencionan que reciben un buen trato, a pesar que en la realidad parezca lo contrario,
emocionan la necesidad de parte del area de gestibn humana de implementar
estrategias que ayuden a recuperar la confianza del trabajador, para que la
desconfianza no genere impacto negativo en el ambiente laboral, ni en los resultados
de la empresa.

Serrano & Galindo (2014) realizaron una investigacion con el fin de presentar y
ofrecer estrategias al impacto generado en areas familiares, personales y sociales del
desempleo, dando a conocer, desde la tanatologia, el sufrimiento causado por el
fendmeno de pérdida del trabajo. Tomaron como objeto primordial el trabajo, significado
objetivo y subjetivo del trabajo, trabajo como factor primordial de la vida, relacién entre
el trabajo y la salud fisica y la relacion entre trabajo y la salud psiquica. La metodologia
de indagacion fue a través de literatura, basandose en la tasa de desempleo
presentada en Meéxico; concluyendo que son tema de cotidianidad para los
desempleados, la angustia por el factor econémico, el miedo a perder el empleo y a no
conseguir un empleo mejor, teniéndose que someter a poca remuneracion y la situacion
de incertidumbre al ver que el dinero de la liquidacibn se extingue. Los autores
mencionan que el mejor servicio que un tanatologo puede ofrecer, es brindarle la ayuda
para encontrar la motivacion, no quitandoles la carga; ya que cualquier crisis puede
tener dafios irremediables en nuestra psique.

Castro & Hoyos (2015) desarrollaron una investigacion descriptiva, realizaron un
analisis acerca de los factores de riesgo psicosociales bajo un enfoque de gestién de
riesgo, en los vendedores de Susuerte S.A del municipio de Chinchina. La metodologia
transversal en una etapa de tiempo en 2014, en una la poblacion conformada por 108
empleados del area de ventas; usando como instrumento la bateria para la evaluacion
de los factores de riesgo psicosocial, elaborada por el actual Ministerio de la Proteccion
Social y del trabajo, concluyeron que los factores de riesgo psicosociales en la empresa
Susuerte S.A, predominantes estaban relacionados con el liderazgo y la interaccion de
relaciones en el trabajo. Los riesgo de niveles intralaborales son de nivel elevado,

debido a que existen altos indices de molestia, pues no se cuenta flexibilidad. Desde
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gestion Humana se pueden generar grandes impactos en la medida que planifiquen e
implementen programas de promocion e intervencion.

Jorge (2008) realiz6 una investigacion con el objeto de buscar herramientas para
el proceso de desvinculacion responsable al personal con contrato a término indefinido,
que plantea la necesidad identificada de facilitar el proceso de desvinculacion laboral de
una manera apropiada. La metodologia de indagacion se hizo a través de historias
sociales, sobre las experiencias de los funcionarios que fueron desvinculados sin justa
causa de diversas compafias; concluyendo que la empresa debe manejar la
desvinculaciéon con un protocolo estructurado y bajo cuidado psicosocial, en el que se
brinde explicaciones a la persona desempleada de manera respetuosa, resaltando el
compromiso que el trabajador demostré con la empresa y contandole los motivos del
porque se le cancela el respectivo contrato. Hernandez (2015) elaboré un ensayo
tedrico, cuyo objetivo fue revisar la literatura que existe para el tema de la inseguridad
laboral en el mundo y en Colombia y asi conocer los efectos psicoldgicos y en la salud
fisica, partiendo de factores como: estrés insatisfaccién laboral, motivacion- bienestar,
entre otros elementos. Concluye mencionando que Colombia es un pais que se
encuentra en una transicion critica, la situacion que se vive frente a la globalizacion
lleva a aumentar los niveles de competitividad y productividad, implementando como
estrategia la desvinculacion de sus trabajadores en algunas empresas; prestandole
poca atencion a los efectos que puede causar en la vida psicosocial en las
personas.Parejo, Sanchez, Vasquez & Valero (2015) investigaron sobre los efectos del
desempleo en la relacion de pareja, ambiente familiar y en la salud mental. Este trabajo
tiene el objetivo de mencionar los dafios que puede causar esta situacion. Para llevar a
cabo el estudio tomaron una muestra de 72 personas agrupadas en 36 parejas,
saliendo de alli 4 grupos, el primero; 12 parejas se encontraba en situacion de empleo,
en el segundo grupo; 8 parejas la mujer estaba desempleada, el tercer grupo;
conformada por 6 parejas el hombre estaba desempleado, y por ultimo el grupo de
cuarto; compuesto de 9 parejas ambos se encontraban desempleados. Con los
resultados llegaron a la conclusion que el desempleo no afecta ambitos familiares ni de
pareja, pero en cuanto a la salud mental si se obtuvo un resultado significativo, donde

se ven reflejados los trastornos somaticos, ansiedad, insomnio, afectando

16



principalmente al hombre, cuando es éste quien el cumple con el rol de sostenibilidad
familiar; resaltando los autores que a mas numero de hijos, mayor es el riesgo de la
salud mental.

Echeverria (2002) realiz6 una investigacion sobre el Outplacement en la
desvinculacion laboral. A través de la experiencia de las empresas y los resultados
obtenidos, se explica el Outplacement como una herramienta positiva para este
proceso, vista desde los beneficios para todas las partes involucradas. Los analisis e
indagaciones realizadas, se apoyaron en el fundamento teérico e historico de esta
alternativa y concluyd la importancia de usar esta metodologia para el correcto y
adecuado manejo de la desvinculacion laboral en las empresas “Vemos que esta nueva
alternativa es un aporte psicolégico y metodologico en la transicion laboral de la
persona, esto a raiz de que las distintas etapas que dan forma al programa del
Outplacement, “intervencién”, “preparacion estratégica” y “seguimiento”; son claves en
la orientacion de las capacidades, intereses, evaluaciones que el individuo puede
formular sobre él mismo, sobre su antigua empresa y sobre el mercado al cual tendra
que ingresar nuevamente” (p.38). (Arnal, Finkel, & Parra; 2013) A partir de un estudio
que inicia en Espafia 2008, indica el incremento, la precarizacion y la desregulacion.
Con una metodologia cualitativa, estudio los efectos de crisis sobre los trabajadores
gue han perdido su empleo y no solventan sus necesidades econémicas; analizando la
percepcion de los trabajadores respecto al concepto de crisis, el significado y las
actitudes hacia el mercado, identificando la vinculacién al empobrecimiento, teniendo en
cuenta las trayectorias, para asi reconstruir distintas estrategias desplegadas para
vincularse laboralmente. Posteriormente en sus conclusiones nombran que en el
mercado laboral europeo ha aumentado la vulnerabilidad social e inestabilidad laboral,
pero la percepcidn cambia segun el cargo, lo que implica que sus estrategias de
afrontamiento seran de diferente impacto para su érea psicolégica.

Arnao (2015) realizd6 una investigacion de corte cuasi experimental, la cual es
realizada acien (100) colaboradores de ambos sexos, con tiempo de servicio desde los
5 afios a 10 aflos 0 mas, con afectacion y desarrollo a la depresidon, adaptacion,
autoimagen; se aplicé la muestra por cuotas conformandose dos grupos de cincuenta

(50) personas cada uno, proponiendo un programa de Outplacement (OPC) que
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contiene cuatro moédulos, evaluacién de competencias, asesoria y apoyo emocional,
marketing personal -reorientacion profesional y ocupacional que permitan su reinsercion
en el mercado laboral, planificaciéon de actividades de cese, conformacion de pymes o
pequefias empresas. El programa de Outplacement permitiéo que disminuyeran factores
como la depresion, autoestima, adaptacion, autoimagen, dandole fortalecimiento a una
técnica como es el OPC logrando brindar ayuda a las personas desvinculados, y estar
preparadas psicologicamente a la situacion de despido. Rodriguez (2015) realizé un
estudio con el interés de conocer las relaciones entre los factores psicosociales de
riesgo laboral, los riesgos laborales y el capital psicologico; de profesores no
universitarios de la capital de Murcia; dividiéndose en dos bloques dicho trabajo. El
primer blogue conceptualizacion, clasificacion, y consecuencias de los factores
psicosociales de riesgo. El segundo blogue estd mediado por la parte empirica, que
esta conformada por una metodologia cuantitativa, donde seleccionaron a 328
participantes pertenecientes a centros educativos publicos y privados concentrados en
dicha region; partiendo del instrumento FPSICO (factores de riesgos psicosociales)
version espafiola, permitiéndole concluir que los papeles que deben cumplir los
docentes son contradictorios, ya que pueden ocasionar dafos irreparables en la salud
del docente. Es necesario crear control y modificar los factores de riesgo psicosociales.
Castro & Hoyos (2015) elaboraron una investigacién, buscando especificar las
propiedades de las personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea
sometido a estudio, con el objetivo de realizar un andlisis de los factores de riesgo
psicosociales bajo un enfoque de gestidn de riesgo, en los vendedores de Susuerte S.A
del municipio de Chinchin&a. La metodologia transversal en una etapa de tiempo que es
2014, la poblacién conformada por 108 empleados del area de ventas; usando como
instrumento la bateria para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial,
elaborada por el actual Ministerio de la Proteccién Social y del trabajo. Concluyeron que
los factores de riesgo psicosociales en la empresa Susuerte S.A, predominantes
estaban asociados alliderazgo y relaciones en el trabajo, los riesgo a nivel intralaboral
eran altos, debido a que no se cuenta con flexibilidad. Desde gestion Humana se
pueden generar grandes impactos, en la medida que planifiguen e implementen

programas que mejoren lasrelacioneslaborales, medianteun liderazgo positivo y
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unacomunicacionasertivaentrelideres  ysubordinados,minimizando  los  impactos
negativos en el clima organizacional.

Carrefio (2012) construyo su articulo de opinion a partir de la evidencia empirica y
la experticia en la compairiia que labora expresando que los procesos de desvinculacion
tienen afectacion tanto en los trabajadores que se van, como en los que quedan;
reconstruye el proceso de redisefio organizacional y las barreras existentes a la hora de
desvincular, como por ejemplo la culpabilidad que en ocasiones genera la persona que
desvincula,la ejecucidn versus planificacion, mostrando la deshumanizacion vy
despersonalizacion que las desvinculaciones masivas contra el tiempo generan, a pesar
de ser correctas y la indemnizacion no solo econémica sino por medio del uso del
outplacement, como estrategia de responsabilidad social, agradecimiento y confianza
hacia la empresa, y concluye mencionando aspectos a tener en cuenta como la
planificacion de cada despido de manera personalizada, la importancia de la
negociacion y el diadlogo, el apoyo por medio de otras herramientas a la persona
desvinculada y el plan de comunicacion por parte de la empresa. En ese mismo
sentido, Martinez (2013) da una mirada sobre el “impacto del programa de
desvinculacion laboral asistida en el clima organizacional de la Universidad Cooperativa
de Colombia sede Villavicencio”. Parte de un diagnostico organizacional del area de
recursos humanos, investigando teorias relacionadas con los factores de bienestar
laboral, desarrollo personal y productividad organizacional; encontrando que los
empleados se sentian en riesgo de desvinculacién laboral, por la forma de contratacién
existente, sumado a fallas en la comunicacién asertiva, desmotivacién y publicidad
negativa; impactando el clima y la productividad de la sede. En esta investigacion
exploratoria, se hizo ademas un recorrido historico del Outplacement, desde su
nacimiento en estados Unidos hacia los afios 60°s, su expansion a Europa y
Latinoamérica, mencionando casos de éxito en Colombia donde varias compafiias han
implementado estos procesos acompafiados de firmas especializadas en esta
metodologia.

El concepto de riesgo laboral para la salud surge como el reconocimiento, implicito
o explicito, del derecho a la integridad fisica y a la salud, en la Alta Edad Media y en el

Renacimiento, con la creacion y desarrollo de los gremios y la preocupacion por el buen
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hacer y la experiencia adquirida por los trabajadores artesanos. Logrando disminuir la
subordinacion a los sefiores, dandole paso a la declaracion, y la posibilidad de defender
los derechoshumanos mediante los riesgos laborales, queconsideran conductas que no
pueden ser aceptadas.(Moreno, 2011, p.6).

Los factores psicosociales de riesgos, nacen de la atencién a la amenaza de
lasalud proveniente del trabajo. Ewcs, (2007) se ha centrado en los riesgos fisicos,
quimicos y ambientales. La amenaza que representa el trabajo ala salud fisica y
psicoldgica del trabajador ha tomado fuerza, que es llevado a la realidad empresarial,
dependera de las mismas acatar dichas amenazas. El concepto de factores de riesgo
psicosociales, ha sido cambiante a lo largo de la historiaa los que hacen

referencia(Jimenez y Ledn, 2011)

“Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes de referirse a ellos: 1) factores psicosociales, 2)
factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y 3) riesgos psicosociales.
Aungue son términos préximos entre ellos, sus referencias histéricas y conceptuales son diferentes
e incluso hay diferencias entre ellos que pueden ser notables. En la actualidad es frecuente hablar
de unos y otros, a veces de forma intercambiable, sin establecer ninguna distincion. En este
sentido parece oportuno tratar de establecer sus diferencias, aun reconociendo que son términos

préximos y relacionados entre si y que no siempre las diferencias resultan claras (P.4)

Donde el primero; hace referencia a las condiciones que seencuentran presentes
el ambito laboral, relacionadas con laorganizacion,el tipo de trabajo, la realizacion y
entorno sefialando quelaorganizacion evite tales circunstancias; en el segundo se
refiere acuando los riesgos que se encuentre en trabajo generen implicaciones ala
salud fisica y psicolégica del trabajador como lo sonla cultura,clima estilo de liderazgo,
extendiéndose al lugar y espacio y el tercero; a la posibilidad de que los factores
psicosociales de riesgos se potencien bien sea por el tipode tarea, las condiciones de
trabajo, las implicaciones en la calidad,cultura y clima laboral, que causan dafios tanto
temporales como permanentes en los trabajadores.

Lo sefalado anterior ha permitido que el concepto de factores psicosociales
cambie a lo largo de la historia la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) citado
porMoreno, (2011) en los afios 80, realizola elaboracién del documento “Medicina y

Seguridad del Trabajo”, donde se insiste en las condiciones y riesgos que puede llegar

20



a sufrir un trabajador en su trabajo, ejerciendo el control necesario para proteger los
derechos humanos; las condiciones organizacionales cuando tienen una probabilidad
de tener efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores, cuando son elementos con
probabilidad de afectar negativamente la salud y el bienestar del trabajador (Benavides,
Gimeno, Benach, Martinez, Jarque, & Berra; 2002). Para la evitacion de dafios severos
en la salud del trabajador a corto y a largo plazo, logrando las tensiones, estrés,
depresion entre otros. El autor, a su vez hace referencia a los afios ochenta, donde se
determind laimportancia del concepto y la necesidad de llevarloa practica para que los
trabajadores defiendan sus derechos humanos, logrando evitar que las condiciones
organizacionales tengan el control sobre la vida. En Colombia se ha detectado que las
empresas despiden a sus colaboradores por diferentes factores como restructuracion
de la empresa, o despido sinjusta causa;resulta importante estudiar acerca de las
tecnologias sociales que dichas empresas implementan para el despido y que tipos de
estrategias implementan para la disminucién de mencionados factores psicosociales de
riesgo.Para la realizacion de este trabajo es pertinente saber a qué hace referencia
cuando se habla de trabajo, concepto que sera definido mas adelante, segun el Codigo
sustantivo del Trabajo, C.S.T.

El concepto de familia el cual ser4 abordado eneste trabajo, se reenmarca en los
conceptos de biopsicosocial, menciona que existe una interrelacion entre el individuo y
un numero de variables de individuos pertenecientes a la sociedad, el cual comparten
un grado de coonsaguinidad, tales como: matrimonio, unién, vinculos afectivos
relacionados con socializacion; Torres, Ortega, Garrido y Reyes (2008) citado por
Gallego, A. M. (2012).

Segun paez citado por por el anterior autor, es un grupo de personas entrelazadas en
un sistema social, cuyos vinculos se basan en relaciones de parentesco fundados en
lazos biolégicos y sociales con funciones especificas para cada uno de sus miembros y

con una funcidon mas o menos determinada en un sistema social (1984, p.23)

Desvinculacion Laboral

En la investigacion a realizar se hace necesario aclarar a qué se refiere el

concepto de trabajo, en el contexto Colombiano cuando se alucién al e trabajo, aspecto
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gue mencionamos en varias ocasiones. En el Cddigo Sustantivo del Trabajo
Colombiano se define trabajo en el ARTICULO 50. Como: “toda actividad humana libre,
ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta
conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se
efectue en ejecucion de un contrato de trabajo’.p.1

También en el Articulo 60 sefiala que es una actividad que se realiza de manera
voluntaria, siempre y cuando se regule por los términos de un contrato laboral, donde
se postula los derechos y deberes del colaborador, sin violentarla integridad del mismo;
a su vez, en el Articulo 70 se menciona que el trabajo es socialmente obligatorio,
brindando igualdad a los colombianos logrando y regulado por la rama judicial
deColombia. Igualmente, comolo muestra el Articulo 80, lalibertad de trabajo, postulala
autodeterminacién del quehacer de cada persona, sin olvidar que el Estado colombiano,
presentaleyes para brindar garantias a los derechos de los trabajadores.Como se
conoci6 a que se hace referencia cuando se habla de trabajo, también es importante
entender a qué se hace énfasis cuando se habla de despido.

Adicionalmente la Desvinculacién Laboral es definida como “El proceso mediante
el cual se procede a despedir o finalizar un contrato, ya sea de una 0 mas personas que
cumplen alguna labor dentro de una organizacion” (Jorge, 2014, p.11). a su vez, La
desvinculacién laboral en las compafias enfatiza en el cuidado de los aspectos
juridicos que esto conlleva y cdmo evitar repercusiones negativas al momento de llevar
un proceso masivo o especifico que no tenga delimitadas unas causas especificas, mas
que la necesidad de un recorte de personal. Por lo tanto no invierten en programas
especificos, que ayuden al empleado para asumir este cambio desde las herramientas
gue puede ofrecer un area de recursos humanos; en Colombia la desvinculacién laboral
se rige por el cumplimiento de la Legislacion laboral, establecida en la normativa, con el
fin de evitar demandas a futuro, pero no se tiene en cuenta el impacto que conlleva en
aspectos psicologicos; areas de la empresa que son ajenas a las personas que son
retiradas del cargo, ni mucho menos para el empleado objeto de la desvinculacién. En
la mayoria de los casos se realiza dentro del proceso legal pero no con el proceso de

responsabilidad social empresarial que esto requiere.
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Anteriormente se ha definido qué es eldespido laboral, retomandolo nuevamente
como laaccion a través de la cual un empleador da por finalizado unilateralmente un
contrato laboral con su empleado. El despido para ser reconocido legalmente debe
sustentarse a una justa causa o a través de indemnizacion en caso de que no haya
lugar a una causa especifica. (Guia laboral y fiscal, 2012). Sin embargo, se encontraran
diversas forma de despido laboral, bien sea queel empleador tome la decision de
manera libre,de despedir a su trabajador, incluso sin tener una justificacion que
respalde dicha decision; este sistema en general no es tan aceptado socialmente,
debido a la gran incertidumbre que introduce en el trabajador, ya que no ofrece una
garantia minima de que se conservard su trabajo el dia de mafana e incluso se
convierte en una problemética de productividad, en lacual se postula que el colaborador
cuenta con la voluntad de retirase de la empresa, también existe el despido disciplinario
se basa en la libertad que el empleadortiene de despedir a su empleado, bajocriterios y
exigencias legalesen las que debe corroborarse la justacausa, la notificacién especifica,
expedicion comprobantes de pago de obligaciones y otras pruebas que garanticen los
derechos del trabajador. Este método es el mas utilizado de acuerdo a las politicas de
las empresas y los constantes incumplimientos de los empleados. Para el Cédigo
Sustantivo del Trabajo Colombianootra de las modalidades de despido, es el despido
por clausula, la cual hace alusién que el trabajador no puede ser despedido si en el
contrato de trabajo se establece que la relacion laboral puede terminar por quiebra de
empresa, muerte o enfermedad contagiosa; asi mismo cualquier otra accidon o caso

fortuito que contemple el contrato.

Segun Echeverria (2002); También existe,Outplacement o Desvinculacion
Asistida,para llevar a cabo el despido por esta modalidad es necesario
acompafamiento humanizado, seenmarcabajoelconcepto de “Outplacement” e incluye
cuatro fases: comunicacion, diagnostico, planificacion e implementacion.En la primera
etapa se define objetivamente qué personas deben seguir en la compafiia. La segunda
fase analiza y evalla el potencial profesional de la persona - con pruebas psicolégicas
se califican sus logros, habilidades y se le empodera para su nuevo rol o condicion.

Posteriormente se arma un plan de mercadeo personal que ensefla a la gente a

23



“venderse” a través de un curriculum de alto impacto, clave para emplearse
nuevamente. Finalmente viene la penetracion de mercado donde se hace un plan de
bdasqueda, nacional e internacionalmente. Segun dice Echeverria (2002), El
Outplacement no tiene una traduccion literal, pero se suele interpretar como
Desvinculacién y cuando se toma como un programa implementado por las empresas

es reconocido como Desvinculacion Asistida o Desvinculacion Programada.

La definicibn mas especifica que se ha encontrado en la actualidad para Outplacement de
acuerdo a su dimensién como programa empresarial es la sefialada por Rodriguez (1987), quien
dice que "elOutplacement 0 DesvinculacionProgramada,esunprocesode

asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion dirigido a la persona por egressaro 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”. (p.1)También aparece

catalogado segun Martinez (2013) como: “Programa empresarial que ayuda a las personas
despedidas y a sus familias a la &gil adaptacion fisica y sicol6gica, para conseguir un nuevo

trabajo o su propia unidad comercial” (p.14).

Teniendo en cuenta estas dos definiciones, se considera el Outplacement como
una politica y metodologia de desvinculacion asistida que hace parte fundamental de
las nuevas tecnologias sociales y que se encuentra en la actualidad poco implementada
en las empresas, pese a que se considera importante dentro de un proceso de

desvinculacion.

Segun Echeverria (2002) EI Outplacement como metodologia de desvinculacién
asistida y programada es disefiado para contribuir en mejorar la calidad del trabajo de
los empleados de una empresa y asi mismo la implementacion de técnicas y
estrategias basicas para realizar un proceso de desvinculacion en las empresas que no
genere efectos negativos en la productividad de las empresas.Asi mismo la Encuesta
Nacional de Salud Mental (2015), menciona que el trabajo es uno de los aspectos
fundamentales en la mayoria de las personas; define su identidad, provee seguridad
econdémica y le permite al individuo contribuir a la sociedad. El desempefio del individuo
estd influenciado por su salud y bienestar. También se habla de trabajo decenteo

“‘decentwork”, que bajo los parametros de OIT se emplea para denotar un empleo que
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cuenta con contrato, proteccion social, libertad de asociacidon, prestaciones laborales,
un nivel salarial que permita superar la pobreza y condiciones seguras. La precariedad
laboral es, a grandes rasgos, lo opuesto a la nocion de trabajo decente y es visto como
un fendmeno multidimensional, el cual tiene que ver con temporalidad, vulnerabilidad,

insuficiencia salarial y desproteccion laboral (OIT, 2006 citado por Rubio 2015).

El Ministerio del Trabajo colombiano, a través de laResolucidon 2646, establecio los
parametros para la identificacion y evaluacion, de los riesgos psicosociales, para la
determinacion de posibles patologias, causadas por el estrés ocupacional, fueron
fortalecidos los articulos en la Ley 1616 del 2013 sobre Salud Mental, para ello
clasificaremos los aspectos que se relacionan con el dafio psicologico, que afectan los
derechos del trabajador, causandole dafios irremediables a la calidad de vida.Los
procesos de desvinculacion que implementan algunas empresas colombianas, tienen
repercusion sobrelos colaboradores odesvinculadosque se encuentran en una situacion
similar, causando muestras de conductas desadaptativas a través factores psicoldgicos,
como“la ansiedad, fuerte dafo a la autoestima, sentimientos de culpa, deterioro del
auto-concepto, sintomas psicosomaticos, hipertension, tensién, depresién 'y
abandonopuede ocasionar patologias mas severas, tales como el alcoholismo u otra
adiccion a sustancias psicoactivas” (Arnao, 2015,p.3). Se encuentran similitudes entre
las personas desvinculadas, impactandode manera negativasubienestar y el de su
entorno, cambiando y llenando de inseguridad sobre las capacidades individuales de
los trabajadores como lo indica Rebai (2006) la nocién de autoestima y autoconcepto
qgue elabora un empleado en el momento de su desvinculacion, la manera en la que un
empleado percibe sertratado por la empresa, puede generar el mismo sentimiento o la
misma percepcion desde el contexto social, la pérdida anticipada e involuntaria del
trabajo es un evento disruptivo que desestabiliza las areas de ajuste de un trabajador,
generando inestabilidad en su conducta individual, no obstante los sobrevivientes que al
salvarse de una oleada de despidos moviliza algunos recursos que el empleado tiene
en funcion de su “bienestar”, y del mismo modo exacerba a la empresa generando que
desestabilicen en cuento a produccion, clima y calidad laboral enmayoria de los casos
son negativos (Barrera, 2005).
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Los siguientes autores: (Xie, Wang, Zhang, Li y Yu (2011) citado por (Urbieta,
Moreno, Cuadrado y Luque, 2014)quienes mencionanque las emociones negativas
incitan a remolcarpredicciones pesimistas y a una mayor percepcion de
riesgo,relacionado méas con la tristeza o el miedo que con el enfado incluso dichas
emociones pueden generan situaciones desencadenantes de probleméticas futuras, el
estar enfadado puede llevar a una mayor tolerancia al riesgo o ver como eleccionlas
conductas destructivas,la ira tiende a incrementar la velocidad de la decision. Las
empresas ocupan un papel relevanteen la economia de un pais, pues brindan
estabilidad o inestabilidad a un nacleo familiar, impactando bien sea de manera positiva
0 negativa en las emociones de los trabajadores, Segun Urdiain(2016) se ve la
importancia de la inteligencia emocional en el ambito laboral; siendo las emociones
quienes reaccionan en las diferentes circunstancias de la vida de una persona. El autor

sefala lo que abarca la inteligencia emocionalen el &mbito laboral
La Inteligencia Emocionales un concepto clave en el ambito del “trabajo emocional”, y por ello es
imprescindible hacer algunas anotaciones respecto a este UGltimo. Hochschild (1989) apunta que se
trata de un entorno en el que se manejan las emociones (verbal y no verbalmente) para inducir
ciertos sentimientos y respuestas sobre terceros. Por ejemplo, si un cliente en una tienda de ropa
recibe un trato amable de los dependientes, esto ayudara a que el cliente se sienta de buen humor
y compre mas. Ashforth y Humphrey (Ashforth y Humphrey, 1993; Grandey, 2000) lo definen como
la muestra de emociones esperadas y sostienen que “no necesariamente requiere un esfuerzo
consciente mostrarlas, de hecho, la profunda interpretacién puede llegar a convertirse en una

rutina sin esfuerzo y espontanea mas que una fuente de estrésp.g 7

Dado lo anterior, las emociones en el area laboral pueden también incidir en la
productividad de los individuos y por ende de la Organizacion. La Productividad esta
orientada porlosobjetivos de la organizacion. Esta es planteada porel
areadirectiva,hacia laadministracionde los recursospor partede laspersonas inmersas
en ella,gueponen adisposicion de laorganizaciéon todo suesfuerzo, capacidad y
motivacion, paraellogrode lasmetasy produccion optima de los bienes yservicios por
esta ofrecida. Dado que las personastienen comportamientos y objetivos individuales
ygrupales,la  organizacion debealinear o equilibrar estos aspectos con

suspropiasexpectativas,  paralograrelnivel de  productividadesperado.  Segun
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Deci&Vromm (1992) citado por las personas forman parte de una organizacién cuando
su actividad en ésta contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas
personales.ParaChiavenato (2009),tresfactores son clave enla motivacion de una
persona para ser productiva: “los objetivos individuales, la relacion percibida entre la
alta productividad y la consecucién de los objetivos individuales, y la percepcion de la
capacidad personal de influir en el propio nivel de productividad”. En razon a lo anterior,
la productividad del talento humano esta directamente relacionada conel logro de los
objetivos organizacionales, su crecimiento econémico y su permanencia en el tiempo,
por lo que es vital, propender por una calidad de vida laboral, quepermitaaindividuos y
grupos con baseen suscapacidades, susdecisiones Yy comportamientos, en
loscualesnecesariamenteestan  presentes procesos  psicolégicos y  sociales
paragenerarresultados y un desempefio 6ptimo.

Lo anterior mencionado, permite reevaluarsobre la importancia de la planeacion y
control de las emociones; sin embargo las empresas a la otra de hacer el proceso de
despido unilateral,no tienen en cuenta lo que puede llegar a causar
emocionalmentedicho proceso; y las afectaciones al clima laboral y los factores
psicosociales de riesgo; de alli la importancia de reconocer que los estados
emocionales que puede afrontar un trabajador, van mas alla del rendimiento y
productividad, haciendo urgente quelas empresas entiendan que la salud psicologicadel

trabajador no se puede posponer.

MarcoLegal

El procesode desvinculacion, es el cierre del ciclo laboral, dado de unarelacion
contractual entre dospartes y determinado por el contrato de trabajo, quepuede ser
verbal o escrito, siendo preferido el dltimo, para que a la luz de la jurisprudencia, sirva
como prueba.Dichas formas de contratacion, estan reguladas por el orden legal, en
igualdad de derechos y obligaciones, estipulados en Colombia en el Cédigo Sustantivo
del Trabajo (CST). Las empresas pueden verse obligados a despedir personas por
multiples razones:bien sea por‘una justa causa” - regulada en el articulo 62 del (CST) —
que contempla situaciones en las que el empleador haya sufrido algin engafio por

parte del trabajador; por actos de violencia hacia su empleador, miembros de su familia,
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el personal directivo o compaferos de trabajo; 6 por dafios materiales causados
intencionalmente. Otras causas incluyen razones de sostenibilidadde laempresa en el
tiempo, dandopaso alprocedimiento de terminacién del contrato laboral “sin justa causa”
como vivieron los protagonistas de esa investigacion - regulada en articulo 64 del
C.S.T.)-donde la ley busca brindarle al trabajador garantia de sus derechos e
indemnizarlo por parte del empleador para que
cubrasusnecesidadesfisicas o materiales, bajo el término “dafio patrimonial” (lucro

cesante y dafio emergente), segun el tipo de contrato, asi

Indemnizacién en Contratos a términos fijos
El valor de los salarios correspondientes al tiempo que faltare para cumplir el plazo estipulado
del contrato; o del lapsodeterminado por la duracién de la obra y labor contratada, caso en el

cual la indemnizacién no sera inferior a 15 dias

Indemnizacién en contratos a Términos indefinidos

a) Para trabajadores que devenguen 1. Treinta dias de salario cuando el
salarios inferiores a diez (10)salarios trabajador tuvieretiempo de servicio no
minimos mensuales Legales mayor de un afio.

2. Si el trabajador tuviere mas de un
afnode servicio continuo sele pagaran
veinte (20) dias adicionales de salario
sobre los treinta basicos, para cada
uno de los afios deservicios
subsiguientes al primero y
proporcionalmente por faccion

B) para trabajadores que devenguen un 1.Veinte (20) dias de salario cuando el
salarios igual o superior a Diez (10), salarios trabajador tuviere un tiempo de servicio no
minimos legales mensuales mayor a un afo.
2.Si el trabajador tuvieremas de un afio de
servicio continuo, se la pagaran quince (15)
dias de adicionales de salario sobre los veinte
(20) dias basicosdel numeral uno anterior, por
cada uno de Ilos aflos de servicios

subsiguientes al primero y proporcionalmente
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por fraccion...” (Codigo sustantivo del Trabajo
Art. 64)

Cabe anotar que la legislacion laboral de nuestro pais, contempla dentro del
paquete laboral, el pago de las Cesantias, estipulados la ley 50 de 1990 son una
prestacion social que contempla el Derecho Laboral en un ahorro anual aportado por el
empleador y que busca proteger de alguna forma al trabajador que queda “cesante”, es
decir, al trabajador que queda desempleado o que simplemente se le termina el
contrato de trabajo con una organizacién, asi no sigifique necesariamente que continue
sin laborar.Aunque cuando se cred este beneficio las cesantias se podian retirar
cuando se terminaba el contrato de trabajo, ya que buscaban financiar los gastos de la
persona que habia perdido su trabajo, esto ha cambiado. Actualmente, las cesantias se

pueden retirar anticipadamente si estas se destinan para comprar casa o para estudiar.

También el Ministerio de Trabajo ha dispuesto a través de las cajas de
compensacion el Sistema de Proteccion al Cesante, conocido como el Subsidio de
Desempleo. Para acceder a éste subsidio es necesario cumplir con ciertos requisitos
como ser jefe cabeza de familia, encontrarse desempleado y haber cotizado en algun
momento en una EPS del régimen contributivo, al cual no se debe estar afiliado en el
momento de pedirlo. Pueden accede a dicho subsidio todas las personas jefes de
hogar, que en el momento de estar empleados tenian a su cargo hijos menores de 18
afos, padres o hermanos discapacitados tienen derecho a solicitar el subsidio y no
pueden acceder aquellas que fueron despedidas de su anterior empleo por causa de un
delito cometido o las que tuvieron cargos elegidos por eleccién popular (alcaldes,
gobernadores, entre otros). Este subsidio solo se puede solicitar una vez en la vida y
estd determinado en un monto equivalente a un (1) salario y medio minimo legal
mensual vigente S.M.L.V, el cual se dividira y otorgara en seis cuotas mensuales
iguales. El subsidio comprende aportes al sistema de salud, bonos alimenticios o
educacién, segun como sea preferido o solicitado por el trabajador que ha sido

desvinculado.
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Respecto de wuna indemnizacién psicolégica o moral de la persona,
laleynohasidotanestricta como se espera, aunque cabe destacar que en
la sentenciaSL14618-2014, la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de
Justicia (C.S.J) abrié una posibilidadque puede permitir a los trabajadores, reclamar
reparacion por dafios morales cuando sea desvinculado sin justa causa.Sibienescierto
en una relacién laboralcualquierade las dos partes puede, por alguna circunstancia
verse obligada a resarcir dafiosmorales; eldespido unilateral sin justacausa,puede verse
como un dafio moral, teniendo en cuenta las implicacionespsicolégicas y emocionales
para el desvinculado. Mediantela sentenciaen mencion, el tribunal reconociéel derecho

de una trabajadoraa serreparada por dafios en su ambito afectivo y emocional.

Sala de casacion Laboral, SL14618- 2014, Radicacion 39642, Acta 38

Aunque es obvio que toda pérdida del empleo produce en el individuo frustracion, tristeza o
sentimientos negativos, tal situacién no es la Unica que debe mirarse para imponer condena
por doblemoral, dado que es necesario ponderar la manera como el trabajador se vio afectado
en su fuero interno, y como la actividad de la empresalo lesiond injustificamente.

Lo anterior esta estrechamente ligado con el concepto como tal, pues el individuo en sus
espacios laborales no sélo cumple una funcidon determinada por la que percibe un salario sino
que en ellos desarrolla toda una serie de relaciones sociales a través de las cuales deriva una
imagen propia que es la que proyecta tanto a su familia como a sus amigos. Ademas de ella, la
actividad productiva remunerada le permie plantearse una vida a corto plazo, mediano o largo

plaxo y eso, sin duda le da cierta estabilidad emocional

Asi un empleador posea libertad de dar por terminado unilateralmente el contrato
de trabajo, este fallo del tribunal no profiere qué exactamente seria dafiomoral, a pesar
de que en un despido injustificado, el desvinculado puede presentar tension,
desesperanza, frustracion, dolor, tristeza, baja autoestima e incluso ira;sentimientos y
emociones muy propiasde la condicion humana, obligando al desvinculado a tener que
demostrar juridicamente el dafio moral real. Reestructuracion, fusion de cargos y
organizaciones, politicas de reduccién de costos, escisiones, etc. conllevan a que haya

disminuciénde puestosdetrabajo y en casos extremos al cierre de lascompafias,
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impactando directamenteel ciclolaboral;por lo queesnecesario dar cuentade cémo
seestd realizando eseprocesounilateral. “Se propone entonces plantear una
desvinculacion digna, respetuosa y valiosa, lo cual puede sonar como una utopia y
hasta una locura, pero se pretende demostrar que si es posible llevar a cabo una

terminacion de contrato laboral en términos justos y de mutuo acuerdo” (Jorge, 2014).

Metodologia

Teniendo en cuenta el proceso psico-afectivo inmerso en elprocedimiento de
desvinculacion, sehara una investigacion de tipo cualitativo, pues este tipo de
investigacién no s6lo nace como respuesta ainvestigaciones empiricas, sobre procesos
sociales y antropoldgicos del ser, sino quepermitecaracterizar de manera cientifica y
confiable,la construccion desentido de losdesvinculados, la vision interna quetienen del
procesomismo, maximizandoesasexperiencias personales particulares, desde su
Optica,haciéndosesensiblea losefectos que dichas emocionespueden tener
sobrelosparticipantes mismos y su entorno.No pretende demostraro comprobar
hipétesis sino que partiendo del principio epistemoldgicointerpretativo, quiere
darlesentido a lo expresado porlosinvestigados y validando la singularidad de su
experiencia, como herramienta vital en la construccibndeconocimiento, dandole suma
importancia al aspecto socio-critico, mediante el cuallainvestigacion pretende lograr una
transformacién en la sociedad, paraelcaso que nosocupa, lograrprocesos de
desvinculacion mas humanizados y con menosriesgopsicosocial. (De Barandiaran,
1975.)

A través de la micro etnografia, comométodo de investigacion social utilizado
para estudiar el orden socio-cultural y conocer a profundidad las experiencias vitales,
aprender el modo de vida de una sociedad concreta y observar la convergencia de lo
social y cultural de los participantes gracias alainteraccién entre éste y el investigador,
clave en la aplicacion de este método de investigacion flexible,sistematico y descriptivo
de la dimensién humana; se pretendeaproximarse a esta situacion social, desde el
punto de vista de un grupo particular y heterogéneo depersonas quecumplan
lacondiciondehaberexperimentado el fendmenode serdespedidos o desvinculados

laboralmentede maneraunilateral porpartede suempleador, articulando coherentemente
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su modo y perspectiva de vida, respondiendoa lapreguntade investigacién y poder de
esta manera hacer un reconocimiento de la problemética, dando asitoda la
representatividad a la investigacion. Aqui tanto los participantes como elinvestigador
etnografo son impactados, a través del trabajo decampo que aborda la realidad, el
compromiso del investigador, surelacion con los actores participantes, y donde
atravésde estaformade investigacion social de las experiencias Unica e irremplazables,
sedesentrafian los significados y se replantea o co-construye el conocimiento humano.
Guber, (2001)

La etnografia significa «aprender de la gente».El nucleo central de la etnografia es la
preocupacion por captar el significado de las acciones y los sucesos para la gente que
tratamos de comprender (Spradley, 1979: 3)

A estas personas participantes en la investigacion, hombresymujeres
guehayanvividoel procesodehabersido desvinculados de manera unilateral, con un
contracto a término indefinido, en laciudaddeBogota, dediferentesedades, tiempo de
actividad laboral ytipodecompariiaosector de laeconomia en la que laboran,se lesrealiza
unaentrevistasemiestructurada, quesibiennotiene larigurosidad de una secuencia exacta
de preguntas, permite porparte de una guia dinamica y flexible,explorar a
profundidadelfenobmeno, dando amplio espacio y libertad de expresion a
losentrevistadospara contestar y compartir sus vivencias, mediante susrelatos verbales
a posteriori de loshechos, su conversacién y sus valiosas opiniones. Para larecoleccién
de losdatos laentrevista semiestructurada comounade lasherramientas mas usadas en
este tipode investigaciones, seconvierte en elelemento autilizar,
puespermitemediantepreguntas descriptivas, estructuradas y de contrastacionporparte
del investigador y respuestasporpartede losparticipantes,adentrarseen
laproblematica,ademasquepermitenutrirse con elfeedbackque da poder observar
ellenguaje gestual, expresion facialylenguajenoverbal
guesedaenestacercanainteraccion. (De Barandiaran, (1975);Asimismo aunque
partimosdeunaguiaelaboradaenfocadaa develarlosaspectosmasrelevantes,permite
hacerpreguntas adicionalesconbaseen lasrespuestas, paraaclarar

lasdudas,profundizaren lavivenciade laproblemética, y tener informacion explicita
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yclaraparadimensionar, unaequivalencia designificados para losentrevistados.
Paralapresenteinvestigacionseconsiderardunminimodeocho  (8)personas con un
contrato a término indefinido.

De igual manera la técnica deAndlisis de contenido, mediante el dialogo y la
expresion verbal, la narrativa descriptiva y el aprendizaje a través del didlogo se
vuelven protagonistas permitiendo escuchar eldiscurso en sucontexto, el cual sera
registrado en audio, paraprofundizarydevelar la significacionde lasrespuestas dadas
porlos desvinculados investigados,de igual formapara una mirada holistica, las
observaciones del investigador se registraran en eldiariodecampo, permitiendo crear
categorias de andlisisdestacadasquedescriban suscaracteristicaspeculiares. La
interpretacion delcontenidoen esta investigacion cualitativa es mucho masprofundo
sobrelo que manifieste explicitamente el participante, puesbuscasin sesgos 0 prejuicios
escudrifiar por parte del investigador,lasactitudes, los valores, creencias, motivaciones,
los saberes del sentido comun,extraer lasintenciones ocultas,lasverdades implicitas
yelsentido manifiestodetodaesaconstruccion subjetiva, quedaranvalidezala investigacion

yverificacionde losobjetivos.

Técnicas e intrumentos:
Técnicas:Entrevistas semi-estructurada, se ultilizé la siguiente entrevista la cual
fue evaluada por los repectivos jueces a través de una matriz vs categoria y pregunta

correspondiente a la misma como se muestra a continuacion.

UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA /FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
/IPROGRAMA DE PSICOLOGIA/AREA INVESTIGACION
Respuesta Psico-afectiva del desvinculado en un proceso de despido laboral unilateral

como riesgo psmosomal.
Investigacion Académica: Agradecemos su participacion en esta encuesta y la honestidad de sus respuestas. Las respuestas aqui
consignadas hacen parte de un ejercicio académico-investigativo. Los datos suministrados no podran usarse con otro fin ley 1090 de
2006 / ley 1581 2012

Nombre:
Geénero: F M Correo

Electrénico:

Profesion: Rango Edad: 18 a 25 26 a 35 46 a
55 Mas de 55

La organizacion a la que pertenecio es: Publica Privada
Area laboral en la que se desempefia
Afios de Experiencia Laboral
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1.;Describa ampliamente qué experimentd emocionalmente hablando en el momento de ser
notificado de su desvinculacion laboral?

1-1 ¢ Qué ideas 0 pensamientos vinieron a su mente, qué emociones 0 sentimientos le
embargaron?

1-2;pudo tener control de sus emociones en ese momento?

2. ;Cuente detalladamente como fue la vivencia emocional de su familia en este proceso
de despido laboral?

2-1 ¢ Qué reacciones tuvieron ellos que evidenciara como se vieron afectados emcioonalmente?
2-2 icudl de los miembros de su familia diferentes a usted se vio mas afectado
psicolégicamente?

3. ¢Cuéntenos de manera amplia cdmo reaccionaron sus amigos y/o compafieros de trabajo
ante la situacion de su desvinculacion?

3-1 ;Como se vivid esta situacion en su circulo social cercano (amigos, excompafieros de
trabajo u otros familiares) diferentes a su circulo primario?

3-2 ¢{Qué manifestaciones de apoyo encontrg?

4. ¢ Cudles fueron las emociones 0 sentimientos que experimentd respecto a Su nueva
situacion laboral y la incertidumbre de encontrar un nuevo trabajo?

4-1 ;Hubo algin sentimiento o idea que le obsesionara o angustiara?

4-2 ;Como describiria el miedo?

4-3 ¢Podria describir como se afectd su auto-estima y seguridad?

5. ¢ Describa ampliamente cuéles fueron las implicaciones que a nivel econémico y
psicolégico generd su proceso de desvinculacion laboral?

6. (;En este tiempo contd con alguna ayuda profesional psicolégica para el manejo de sus
emociones en esta situacion de despido?

Instrumento

» Diarios de campo en el cual se hacian las anotaciones correspondientes de las
entrevistas evaloradas el cual cumplia a los criterios.

Esquema de la ficha de registro:

D A E
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Descriptiva: Descripcion en primera persona y a modo de relato.
Argumentativa Interpretativa: Metaforas, analogias vy tipificaciones.
Metacognicién: Autoevaluacion, respecto a lo que debe mejorar el etndgrafo.

Nombres préximos: Es decir categorias propias de la institucion.

moows»

Nombres distantes: categorias teéricas y referencias bibliograficas.

» Segun San Martin (2014), Atlas ti: Es un programa que para la investigacion
cualitativa sirve como herramienta para la realizacion y agrupacion del material
adquirido durante las entrevistas, obteniendo las redes semanticas y ver las
relaciones con las categorias.

Procedimiento.

Lasfasesqueseseguiran paraeldesarrollode lainvestigacion seran:

Fasepreparatoria:
Dondelos investigadores definen losobjetivos, la poblacién o participantes de la

investigacion, el enfoquey se construye el instrumentode la investigacion.

Acceso al campo:

En estaetapaseharainicialmenteunacercamientonoformal (llamadas) a los
participantes aentrevistar,para obtener sudatos personales basicos (nombres vy
apellidos, edad, nimero de documento de identidad), comprobar la viabilidad de

desarrollo de lainvestigacién y dondesebuscaverificar los mismos cumplen con

lacondiciondehabervividounprocesodedesvinculaciéon unilateral,aspecto
incluyenteparaconvertirseenparticipanteactivode lainvestigacion.
Posteriormenteseharaformalmentedondeseprocede aentregar

elconsentimientoinformado  yobtenerlospermisosde grabaciéon yutilizacion de la

informacion.

Recoleccion de losdatos:

Enestaetapasehacen lasentrevistas o conversaciones entre el investigador y el
participante. Aqui el investigador se compromete a una escucha activa y a
serflexible,puesladuraciondeunau otraentrevista dependede lacantidadde

informacionquequieracompartirelentrevistadoysucapacidaddeverbal,
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estosinperderdevista que debe centrarseen lossignificado construidosde los
participantes, susexpectativas, en identificarquesentimientospueden generartensiéno
conflicto, clasificandoloshallazgos, haciendo queesta etapade lainvestigacion
senosololamasdispendiosa, sinolamasinteresantedetodoelproceso,pues
escuandoelinvestigadorsesumergemediantesuobservacién yescucha enlaproblemética,

pararesolverlapreguntade investigacion.

Fase Analisisde laInformacion:

Los investigadoresdebenanalizar lasentrevistas grabadas, apreciaciones,
hallazgos, descripciones minuciosasydemasinformacionobtenida en el trabajo de
campo, realizando en este“momento analitico” unareduccion,
transformaciénydisposicionde losdatos atraves de categorias,identificando
losresultados; haciendocontodo loanteriorlaverificacionde losobjetivos,loquepermitira
pasara lasiguienteetapadondesehaceladifusiéndelosresultadosde lainvestigacion. De
Gialdino. (20016)

Fase de Difusion de laInformacion:

Aungue eslaultimaetapadelprocesoinvestigativo,noesmenosimportante,
todolocontrario, puesaquielinvestigador debe garantizar la calidad de Ia
investigaciéon,con laentrega de un documento o texto etnografico, soporte cientifico de
los hallazgos;nosoloparadimensionar integralmente lainvestigacion, sentar su postura,
sinocompartircon lacomunidadyotrospareslosdescubrimientos, plantear reflexiones
yconclusionessobreloshallazgosmismos a laluzde ladisciplina Psicologica yla calidadde
vida laboral. Dichodocumentodeberacontemplar loscriterios éticos de
credibilidad,transferibilidad, seguridad/auditabilidad, y confirmabilidad, psicosociales

(burnout y acoso laboral). Rogruiguez (2016)

Resultados:
A continuacion se dan a conocer las categorias que conforman la investigacion:

Tabla N° 1 categorias y subcategorias y definicion de las mismas.
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Categorias principales Definicion Subcategoria Definicion
Personal Todo lo relativo auna persona, o Emociones Sentimientos y emociones experimentados
durante el proceso de desvinculacion laboral
caracteristico de la misma, esta categoria
y posterior a éste.
) " o . ) Impacto Hace alusudén a todos aquellos aspectos
busca indentificar los significados, vivencias y . S
que necesita la persona para vivir bien y
estdn relacionados directamente con la
satisfaccion de sus ncesidades tanto
. » fisicas como emocionales, afectando
el impacto de la problemdtica en aspectos - ) )
positiva o negativamente su calidad de
viday su bienestar emocional.
Trabajo Construccion del significado de trabajo por
relacionados con el bienestar emocional, parte del desvinculado.
Proyeccion Laboral Las expectativas y posibilidades de
vincularse nuevamente al mercado laboral.
fisico y mental propio del ser. Apoyo Busqueda de ayuda
Familiar La familia como el circulo social mas cercano |Emociones Sentimientos y emociones experimentados
al individuo esno solola primera red de
durante el proceso de desvinculacion laboral
apoyo en la cual se apoyara el desvinculado,
en el nucleo familiar
. . . . . Impacto Hace alusién a todos aquellos aspectos
sino tambien la primera en vivenciar el ) .
relacionados con el bienestar del grupo
familiar
Trabajo Percepcion del trabajo por parte del nucleo
impacto emocional de este. La familia como familiar.
Vinculo Tipo de nexo reflejado en las interacciones
de los miembros de la familia
unidad social. Apoyo Ayuda que se brinda
Laboral Aspecto relacionado con el ambito Emociones Sentimientos y emociones experimentados
durante el proceso de desvinculacién laboral
con la organizacion y los compraferos de
organizacional o empresarial en el cual el trabajo.
Impacto Hace alusion a todos aquellos aspectos
relacionados con la interaccién social en el
. o espacio laboral
sujeto se desarrolla como individuo Vinculo Tipo de nexo reflejado en las interacciones
con los compafieros de trabajo y la
organizacion
productivo y social. Apoyo Ayuda que se brinda

A continuacién se presenta la interpretacion de cada una de las categorias de la

investigacién realizada en ocho (8) personas, 7 mujeres y un hombre,de la ciudad de

Bogota,

gueexperimentaron el

fendbmenode

serdespedidos o

desvinculados
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laboralmentede maneraunilateral porpartede suempleador, dediferentes profesiones,

edades y tiempo de experiencia laboral, asi:

Tabla N° 2 Interpretacion de las categorias de la investigacion

Abreviatura| Género Edad Anos en la empresa

Participante 1 YG F 36 11
Participante 2 MV F 50 23
Participante 3 CR F 29 10
Participante 4 CJS F 29 2
Participante 5 AM F 25 6 meses
Participante 6 Cs F 63 25
Participante 7 LR F 34 1 ano ymedio
Participante 8 MP M 57 18

Categoria Personal:

Emociones:La investigacion no se detiene en el funcionamientoneurolégicode
éstas en la Amigdala, ni en el Sistema Limbico, ni en el funcionamiento cerebral que
busca controlar lasemociones como una respuesta a su busqueda homeostética, sino
en como los sentimientosy emociones determinan los comportamientos de
losindividuos. Durante el proceso de despido laboral y posterior a ésteel desvinculado,
experimentadiferentes  sentimientos, emociones y matices, destacandose
especialmente las siguientes, en las cuales se resume el concepto dado por Goleman y
se acompafa de las expresionesdadas por los desvinculados entrevistados:

» Sorpresa:Sobresalto, asombro, desconcierto, admiracién.“No esperaba que fuera
esa decision de la compafiia, la reestructuracion de mi cargo... realmente en
eseinstante me senti sorprendida’- (Participante YG1), “la verdad no me lo
esperaba’- (MV Participante 2)”, “Nosaber porqué, porqué me habian despedido.
Entonces se cuestiona uno todos los dias, ¢qué hice mal? - (CJS Participante 4).

» Tristeza:Afliccion, pena, desconsuelo, pesimismo, melancolia, autocompasion,
soledad, desaliento, “Experimente como un sentimiento de decepcion” ”- (MV
Participante 2), “literalmente me dié muy duro, que aun uno como en shock no lo

puede creer” ”- (AM Patrticipante 5), “son como milsentimientos que se le cruzan
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a uno, pero yo creeria que es mas desilusion” - (CR Participante 3), “Mucha
tristeza, Mucha preocupacién, pues yo me encontraba embarazada...yo tengo un
hijo de 7 afios que tiene hemofilia, y es un paciente que no se puede quedar sin
seguro” - (LR Participante 7), “Uno se siente muy mal. No tiene ganas ni de
bafnarse, ni levantarse de la cama. Incluso ya no me magquillaba, vivia muy triste.
Me afectd demasiado”™ (CS Participante 6), “esa desilusion al principio y luego
cuestionarse uno si esta haciendo bien las cosas, o si es un buen profesional
ono”- (CJS Participante 4).

Ira:rabia, resentimiento, enojo, furia, exasperacion, indignacion, acritud,
animosidad, irritabilidad,hostilidad y, en caso extremo, odio y violencia. “Los
sentimientos que me embargaron fueron de rabia... Estoy llena derabia,
tristeza... se unen todos los sentimientos” - (AM Participante 5),“Si, la
rabiacontralasmismas situaciones que permitieron queunofueradesvinculado...es

como unchoque de emociones - (CR Patrticipante 3),

Miedo:Ansiedad, aprensién, temor, preocupacion, consternacion, inquietud,
desasosiego, incertidumbre, nerviosismo, angustia, susto, terror y en el caso de
ser psicopatolégico, fobia y panico. “Eso fue horrible, eso fue un susto y un
desespero, el saber que yo iba a hacer... El miedo fue algo indescriptible.Uno se
alcanza a imaginar que, por la edad de uno, piensa que ya no sirve para nada...
Yo sali de alla del almacén desesperada, ¢y me decia y ahora qué voy a hacer?,
¢dénde voy a coger sin trabajo? ademas, yo soy madre soltera’- (CS
Participante 6).” el miedo es una sensacion terrible!lEs como no poder afrontar
una nueva situacion...teniaunos proyectos ya que habiaemprendido yquede
pronto no podria terminar’- (MV Participante 2),“Como un vacio, como un
vaciocomo si uno se cayera poralgo que nosabe qué se va a encontraral final’-
(CR Participante 3), “me dié miedo, pues embarazada y sin trabajo terrible!” - (LR
Participante 7), “El miedo y la pérdida del trabajo es terrible... Es como una
sensacion de angustia, es que no sé... hay varias clases de miedo” - (AM
Participante 5);
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» Verglenza: Culpa, perplejidad, desazén, remordimiento, humillacién, pesar y
afliccion. “Al ver que cuando toman esta decision de terminar con el contrato
laboral es muy duro” — (MP Participante 8), “Eso genera algo de verglienza y es
un sentimiento indeseable... o sea que te despidan es sindbnimo que tu eres
culpable de algo...como si tu hubieras hecho algo malo” — (CJS Participante 4).

¥% Enfado
E=)

)

VY Sorpresa
o+

Gréafico N°. 1. Red semantica familiar

Impacto:Adicional al impacto emocional, evidenciado en las emociones
vivenciadas por el desvinculado descritas en el item anterior, la investigacion da

cuentade huellas o efectos,a nivel fisico y econdbmico como:

“Yo me adelgacedemasiado me puse como un garabato... yo no podia ni
dormir...no habia con qué comer, no habia con qué pagar arriendo, no habia con qué
pagar servicios... duré bastante tiempo sin empleo -casi 6 meses- me atrasé en el
arriendo y en los servicios” (CS Participante 6), “el impacto econdmico fue tenaz,
arriendo,servicios, gastos,todo,todo, todoencima... lo que yorecibi de liquidacion o
algocasi que lodebia. - (CR Participante 3), “uno pierde su flujo de caja, entonces tu
sigues con los mismos gastos y no tienes una fuente de ingresos. Y si tienes ahorros, te
gastas tus ahorros™ (CJS Participante 4), “Una inicia a tener necesidades, y pues
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obviamente los ahorros se van acabando; y hay un dicho muy popular que dice cuando
no hay la plata, el amor se va por la ventana’ (AM Participante 5),”Fui indemnizada,
pero yosabia que en algin momento la plata terminaacabandose y mientras uno se
adapta a buscar un nuevo proceso, 0 unos ingresos por lo menos similares se gasta
tiempo, incluso yadespués de un afio estoy como en ese proceso” lo cual indica que a
la hora deundespidoinesperado causa diversas angustias, tanto asi que puede cambiar
el estilo de vida - (MV patrticipante 2).

Gréfico N°. 2.Red semantica emociones

Significado del Trabajo: En la mayoria de los casos el primer significado del
trabajo es como medio de generacion de ingresos, otras construcciones evidenciadas
son como medio de estabilidad y lugar de desarrollo personal: “El trabajo es como la
vida algin momento nos toca irnos,temprano o tarde te sacan de la empresa asi sea
pensionado ... Cuando uno labora en una parte tanto tiempo se vuelve como parte de la
familia, llegar a esta empresa y laborar con persistencia’- (MP participante 8), “Mi

trabajo era el mas estable’™ (MV Participante 2), “Me imaginoque siaun estuviera
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trabajando alla, entonces todo seria diferente... nos hubiésemos dado mas lujos”- (AM
Participante 5). Lo cual significa que el trabajo es una via que garantiza una estabilidad,

con la oportunidad de buscar una calidad de vida mejor a la que se ha obtenido antes.

Proyeccion Laboral: En cuanto a volver a vincularse laboralmente, la
investigacion muestra que entre mas edad se tiene o mas tiempo llevaba la persona en
la cual fue despedido hay menos perspectivas de vincularse nuevamente: “Con los
afios queyo ya tenia.Pensando siempre en elfuturo de mi hija. ¢A dénde me iban a dar
trabajo? — (CS Participante 6),“Esta muy dificil, no te imaginas cuantas hojas de vida he
pasado y s6lo para ganarme un minimo.¢Y ta crees que me han llamado? No. Esta
muy dificil porque lo quieren poner aun en condiciones precarias”- (AM Participante 5),
“Teniacomo proyectos de independencia, de mi suefio de crear mi propia empresa, de
trabajar el tema consultoria e investigacién yempecé como a organizar esa parte”- (YG
Participante1), “Sabia que encontrar un nuevotrabajo noiba a ser facil yaporla edad.
Aqui en Colombia desafortunadamenteya uno hastadeterminado momento - 35 afios
yauno esviejo”- (MV Participante 2), uno sale como al mercado a competir contra un
montdn degente porel mismo cargo, porque paratodos loscargos hay cualquier cantidad
de demanda... Entonces es undeseode querer coger loquesea, loque salga primero”’-
(CR Participante 3),“Decidiirme del pais un tiempo a estudiar, porque creo que quedé
desilusionada y no queria un trabajo. Eso fue comouna ruptura emocional con el
trabajo”- (CJS Participante 4),“El cambio...estar en una empresa grande y pasar a una
mediana, experimentar con nuevo personal, volver a familiarizarse’las emociones que
generan la nueva busqueda de empleo afecta directamente a la personal que fue
desvinculada, pero el desafio de vincularsenuevamente se ve relacionada con el @mbito
familiar, como se muestra en la redes semanticas las emociones de incertibumbre,

rabia e injusticia que viven por serdesvinculados sin jusca causa(ver anexos)

Busqueda de Apoyo: Al indagar la busqueda de apoyo, la investigacion da
cuenta de que el principal apoyo que se busca es el familiar, seguido del espiritual. En
cuanto al apoyo profesional aunque los entrevistados reflexionan sobre la importancia

de este aspecto o haber podido contar con el mismo, no lo buscan.“No he buscado
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apoyo psicoldgico. He buscado mas apoyo en la familia y la verdad llevo buscando mas
apoyo spiritual”- (MV Participante 2), “Creo que es algo de lo que a uno lo deberian
encaminar, porque cuando tu sales y te dicen "hasta aqui fue", o sea no hay nadie que
a tite oriente, que a ti como quete ayude a vivir,porque estotambién es como una
muerte laboral... A uno no se le ocurre buscar esa ayuda, a pesar de que yo sé que uno
la necesita”™ (CR Participante 3), “Uno en un estado de esos, yo creo que uno piensa en
el dinero y decirvoy contratar un psicélogo para que me apoye, pues generaria un gasto
adicional, que generaria un traumatismo peor. Si, yo sé que necesito del Psicologo,
pero si pago el psicélogo no puedo pagar otras cuentas... yo creo que es terrible”- (CJS
Participante 4), “Con Dios todo se puede y él fue mi consejero”- (CS Participante 6), “el
unico psicologo es mi Dios, y toca estar en Comunion con Este” — (MP Participante
8),“Se puede decir que como ayuda profesional,mi esposo es psicélogo, entoncesconél
hablaba mucho deltema”- (YG Participante 1).Lo que indica que la categoria apoyo se
encuentra mas en el ambito familiar, y nucleo social secundarios como amigo y
excompafieros de trabajo, lo que causa mayor oportunidad de vincularse nuevamente

(ver anexo grafico No 3)
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Grafico N° 3. Red semantica apoyo

En la categoriapersonal lo mas relevante que la investigacion evidencia, esel gran
impacto emocional del proceso de desvinculacion, donde los investigados viven un
proceso de duelo por la terminacion de la relacion laboral, presentando emociones y
sentimientos que podrian relacionarse con el sindrome de ansiedad y stress
postraumatico, que requieren para Su manejo un acompafiamiento psicologico
profesional, que pueden desembocaren un alto riesgo psicosocial, dadas las
implicaciones en lasalud emocional y la calidad de vida de desvinculados. La falta de
inteligencia emocional, tomando elconcepto acuiiado porGoleman, pude convertirse en
un factor de Riesgo Psicosocial, elcual debecontemplarse no solo para cumplir conla
obligacion de la Resolucion 2646 del 17 de julio2008, lacualobliga a lasorganizaciones a
hacer Identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo, esdecirdurante la relacién laboral, sino que
el planteamiento va mas all4, auntemaincluso de Responsabilidad Social Empresarial
donde las organizaciones busquen mitigar los impactos emocionales negativos,que se
pueden presentar en el momento de romper odar porterminado el vinculo contractual y
brindaral desvinculadoapoyopsicolégico que le ayude abuscarmejoresherramientas de

afrontamiento de la problematica y sunueva realidad.

Categoria Familiar:

Emociones: Lainvestigacion da cuenta de que el grupo familiarde la mayoria de
los desvinculados comparteemociones como la sorpresa, la tristeza, la rabiay la
incertidumbre. “Les impactd realmente cuando yo lesconté se derrumbaron... ¢En qué
iban a hacer? gue los proyectos que teniamos como familia se podian caer, se podian
derrumbar y tenian temor” — (MV Participante 2), “Mi familiaen ese caso, fue: ¢ Qué hizo
mal?¢ Que fue lo que sucedid?... Y pues la sorpresa es mucho mas grande cuando uno
dice nada, no estaba pasando nada’.- (CJS Patrticipante 4). “Mi esposa al comienzo me
dijo que vamos a hacer los muchachos estdn a mitad de camino para el estudio de

ellos”. — (MP Participamte 8). “Como te decia las mas afectadas fuimos mi madre, mis
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hijas y yo... Pues mira la reaccion de mi mama, fue de mucha rabia.También de

desilusion”. - (AM Participante 5).

Solo en uno de los casos la familia experimenté sentimientos positivos ante el
despido laboral. “Me sorprendié porque mi familia sintié una tranquilidad y una felicidad.
Me decian que era lo mejor que podia pasar.Pues que ellos ya me habian dejado de
ver mucho tiempo... una de las mejores frases que me dijo mi sobrina fue "Ahora si te

voy a volver a ver tia"- (YG Participante 1).

Impacto: Se evidencia que el impacto en el grupo familiar es emocional por el
vinculo afectivo y sanguineo que le une con el desvinculado y en segundo lugar el
mayor impacto es el econémico. “.Mi hija me decia que después de tanto tiempo de yo
haber estado prestandole a la compafiia mis servicios, la habia descuidado a ella en
algunos momentos cuando era mas pequefia- o cuando era pequefia-me decia que ahi
era como se Vveia que nadie valoraba el trabajo que nosotros haciamos” (MV
participante 2). “Llegar a la casa con la cajita no es muy facil y todo el mundo le pone a
uno como cara de tragedia” (CJS Participante 4), “A mi mama le daba rabia porque
queria una ayuda econdmica para ella... mi hermano y yo éramos los que dabamos el

dinero a la casa”.- (AM Patrticipante 5).

Trabajo: Como se ve en los relatosanterioresel trabajo es percibido como el
lugar para traer a cada provision econémicay en algunos casos como aquello que le

quita tiempo de su familiar.

Vinculo y apoyo: La Solidaridad es el término que comparten los miembros de
la familia, pues ademas de su vinculo afectivo, son la red de apoyo primaria y la mas
importante para el despedido. “Pues tuve apoyo de mi mama y el papa del nifio”. — (AM
Participante 5). “Mi familia principalmente, mi esposo, él me decia que me apoyaba en
la decision pues que habian tomado y que contaba yo con ellos”. — (MV Participante
2). ‘Mucho apoyo de parte de mi

esposo” — (LR Participante 7). “El mayor apoyo fue el de mi esposo y el de familia y
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pues al verlos a ellos felices y tranquilos, yo también estaba como tranquila... pero yo
creo que fue gracias al apoyo de mi esposo y su parte psicoldgica.”. — (YG Participante
1).

En conclusion la familia es la segunda esfera afectada por la situacion dedespido, pero

es a la vez el soporte mas importante para el desvinculado.

Categoria Laboral:En la categoria laboral las evidencias encontradas son:

Emociones:En eldia a dia laboral se establecen nexos afectivos, apegos y de
comparferismo, propios de la interaccion humana, la investigacion evidencia el gran
componente emocional en el momento del despido laboral, donde el sentimiento mas
fuerte luego de la sorpresa, es la tristeza e incluso la ira, hay un duelo al separarse de
las personas‘Esa es la parte como mas triste o mas dificil... cuando yo le comentéa
miequipo digamos quea todas las personas alas que yo era su jefe, eseesel
momentoque mi corazén searrugo... yo derramé lagrimas, fue por las personas, por
desvincularme depersonas que habian estado en mi vida 11 afos.”- (YG Participante
1). “Cuando yo lesconté se derrumbaron, tanto misamigos, laverdad lloraron y las
personas que estaban bajo mimando, también me demostraron el sentimiento de
tristeza porque meiba’- (MV Participante 2). “otros con mucha sorpresa porque
puesnohabiaunacausa justa realmente paralacualyofueradesvinculada”™ (CR
Participante 3). “Para ellos fue sorprendente...siempre me llamaron, ;Manuel qué
pas6? ¢Por qué lo despidieron? — (MP participante 8).“Ellos se pusieron muy bravos, y
me aconsejaron que los demandara, porque no puedo perder todo este tiempo. Porque
ellos quieren que yo perdiera 25 afios jtoda mi juventud! Me aconsejan que consiguiera
un buen abogado y demandara” — (CS Participante Participante 6) lo cual indica que las
emociones son intervinientes en el proceso de despido, bien sea negativas o
positivasArnao, 2015, p.3). Se encuentran similitudes entre las personas desvinculadas,
impactando de manera negativa su bienestar y el de su entorno, cambiando y llenando

de inseguridad sobre las capacidades individuales de los trabajadores (Ver anexo NO 2)
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Impacto: Coémo seevidenciaen el item anterior mayoritariamente el
impactoesemocionalen los compafieros de trabajo”. Sin embargo y aunque esta
investigacion no se centra en el impactoorganizacional en términos de afectacion de la
productividad, si evidencia la incertidumbre que se genera en el ambiente laboral y que
en algunas organizaciones especialmente aquellas en proceso de reestructuracion, los
trabajadores aceptan incluso les cambien las condiciones de trabajo, para evitar el
despidoque pueden afectar el clima y la productividad organizacional. “Todos
quedamos perplejos porque no sabiamos qué hacer y todo fue muy irénico... Sin
embargo, los que se quedaron, lo hicieron bajo ciertas condiciones, porque ellos no
podian hablar nada de lo que sucedia en la empresa, todo era al Escondido”™ (AM
Participante 5).“Estaban sacando a los que cumplen 18 afios en la empresa y me
comentaron que iban a sacar a mas antiguos”.

Lo cual indica Rebai (2006) la nocién de autoestima y autoconcepto que elabora un
empleado en el momento de su desvinculacién, la manera en la que un empleado
percibe ser tratado por la empresa, puede generar el mismo sentimiento o la misma
percepcion desde el contexto social, la pérdida anticipada e involuntaria del trabajo es
un evento disruptivo que desestabiliza las areas de ajuste de un trabajador, generando

inestabilidad en su conducta individual, familiar y social (ver anexo NO.2.)

Vinculo: Al ser el trabajo un espacio socio-productivo donde se tejen
relacionesno solo laborales, donde la interaccion humana establece vinculos de
amistad que inclusive vanmasalla del espacio laboral fisico. “cuando teniamos todos
trabajo,eso si habia dinero para la parranda, nos encontrdbamos cada 8 dias para
tomarnos unas cervezas y poder salir a distraernos un poco. Se hacian planes de que
nos ibamos para cine, haciamos paseos de grupos de amigos en la empresa... Pero
ese tiempo sirve para construir mas la amistad, ya que uno interactla con ellos y se
puede conocer las dinamicas de cada uno”.— (AM Patrticipante 5).Lo cual indica que las
aspectos emocionales o relaciones sociales con los demas miembros de la compaiiia
sera de intres de los empleadores como lo nombra (Jorge, 2014, p.11). a su vez, La
desvinculacién laboral en las compafias enfatiza en el cuidado de los aspectos

juridicos que esto conlleva y cdmo evitar repercusiones negativas al momento de llevar
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un proceso masivo o especifico que no tenga delimitadas unas causas especificas, mas

gue la necesidad de un recorte de personal (ver anexo NO.2.)

Apoyo: La investigacidon evidencia que el apoyo porparte de los comparieros de
los desvinculados, va en algunos casos mas alld de lo emocional,cuando éste se
encuentra en situacionde crisis.” Encontréde pronto apoyoen algunos de
loscompaneros, comode...apoyo incluso econdmico...enelmomento no contaba con
losmedios ni nada , entonces recibihasta ayuda de ellos, de algunos acompafiamiento,
ayuda conmi bebé porque... pues no tenia a nadie a mialrededor, nadie que me
ayudara”. — (CR Participante 3). “todo elmundo te da larazéon... y como que
desgraciados porque le terminaron el contrato... luego todo el mundo esanimo. Y
depende de la 6ptica de cada uno. Pues el que es religioso te dice "Dios tiene algo
mejor para ti", el que no cree en Dios, te dice "esta es una nueva oportunidad” pero
siempre... hay palabras de aliento y de tranquilidad para lo que viene” — (CJS
Participante 4) “Tuve muchos amigos que a los 3 meses se dieron cuenta que yo
estaba muy mal y me lleva el mercado, y uno de ellos me pagd el mes de arriendo’-
(CS Participante 6).“La manifestacion de apoyo fue, con un ingeniero amigo que me
dijo: “Manuel donde estoy trabajando estan recibiendo, ¢la otra semana le gustaria
entrar a trabajar? y yo acepté y ya llevo 5 anos”. — (MP Participante 8).lo cual indica que
las manifestaciones de apoyo generan meyor capacidad de afrontamiento a un proceso
como el despido laboral, como puede ser el apoyo afectivo, econémico, familiar y
espiritual. Para moreno (2011); la globalizacién ha aumentado el deterioro social y que
la naturaleza de los factores de riesgo son dinamicas y cambiantes; los aspectos
mencionados no solo causan desigualdad social y econémica, sino que a su vez van
causando dafios irreparables en la salud del trabajador; es vital conocer los efectos que
causan las organizaciones en el trabajador y asi de manera paralela crear una “cultura

de la salud”. (Ver anexo NO .2.)

El aspecto laboral de la investigacion da cuenta de cdmo este esta totalmente

permeado por los vinculos afectivos y cOmo esto interviene la salud emocional de los
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implicados y el ambiente organizacional, pues en muchos casos los nexos establecidos

entre los comparieros de trabajo, traspasan el espacio laboral.

Discusion:

Al hacer un andlisis de losresultadosyelplanteamiento del problema,se confirma
gue en un proceso de desvinculacion laboral unilateral, seponen en evidenciaaspectos
personales como: la historia de vida del sujeto en si misma, los rasgos de personalidad,
la motivacién, habilidades y mecanismos de afrontamiento, competencias, apegos,
vinculos; poniendo de manifiestoel protagonismo de Ilo emocional yde lo
psicolégico,confirmando la importancia del controlde impulsos, la toma de decisionesy
la inteligencia emocionaly organizacionales como: procesos, politicas, normas, RSE
ycalidad de vida laboral, las cuales deben estarpresenteinclusive en el momento de
terminacion de la relacion laboral; procesosen los cuales el acompafiamiento de un
profesional en Psicologia, puedemarcar la diferencia, evidenciando que
siesimportantenosoloparael campo Psicoldgico, sino paraellaboral,
hacerestacaracterizacionde la respuestapsico-afectiva, percepcion de realidad y
significadosdel desvinculado,puesla organizacién noalcanzaa visionareltema emocional,
y la historia de vida que se esconde detras de cada colaborador, pueséstasolo busca
preveer mediante la indemnizacion — aunque en algunos casos ni siquiera se cumplié
con esta ley -ominimizar de alguna maneraelimpacto econdmico, pero comorelataron
algunos de losentrevistados,el dinero de la indemnizacion no cubrerealmente las
necesidades y “seamucho opoco, seva a acabar”.

El impacto es mayor en casosdonde las personas son cabeza de hogar, sin otro
sustento o ayuda, ademasse encuentranhistorias de vida que agregan un componente
emocionalmayorhacia elmiedo, la ansiedad y laincertidumbre, quedesbordanen
problemasinclusive fisicos “a mi ya no me provocaba comer, yo bajé 10 kilos “, otras
expresionescomo “uno queda como... como aburrido,sin ganas de nada. Las ganas de
nada”, “me da mal genio saber de que yo no tengo empleo, me agarrala rabia, me dan

ganas de llorar, me desespero y me sigue dando mucha rabia”, “fue como latristeza,
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comoel desespero, porque me sentiacomo defraudada, como quevacia , decir
uno,nopuedo contar ya con gente que fue durante tanto tiempo mi dia a dia” Dan
cuenta de la gran carga y variedad de emociones, implicadas que pueden ocasionar
un desequilibrio en la calidad de vida vy la salud integral, generando un riesgo
psicosocial.Como lo mencionan “ (Xie, Wang, Zhang, Liy Yu (2011) citado por (Urbieta,
Moreno, Cuadrado y Luque, 2014)mencionan que las emociones negativas incitan a
remolcar predicciones pesimistas y a una mayor percepcion de riesgo, relacionado mas
con la tristeza o el miedo que con el enfado  inclusodichasemociones pueden generan
situaciones  desencadenantes de  problematicasnfuturas”.Si  bien  escierto
laorganizacibnno podria - y no tiene la obligacion —de asumir las probleméticas
individuales de cada caso,si es necesarioguebusque alternativas y procesosmas
humanizados,conresponsabilidad social,donde se brinde al desvinculado herramientas
para afrontar de mejor manera su nueva realidad. Como se mostré en el estado de arte
de la investigacion, haycasosdonde la desvinculacion asistida minimiza el riesgo e
impacto negativo tanto para la persona, como para la organizacion. Donde
herramientas como elOutplacement,investigado por Echeverria (2002) toman relevancia
en este tipo de procesos; concluyendola importancia de usar esta metodologia para el

correcto y adecuado manejo de la desvinculacién laboral en las empresas.

“Yemos que esta nueva alternativa es un aporte psicoldgico y metodoldgico en la transicién

laboral de la persona, esto a raiz de que las distintas etapas que dan forma al programa del

"«

Outplacement, “intervencioén”, “preparacion estratégica” y “seguimiento”; son claves en la orientacién de
las capacidades, intereses, evaluaciones que el individuo puede formular sobre él mismo, sobre su

antigua empresa y sobre el mercado al cual tendra que ingresar nuevamente” (p.38).

Es evidente que las emociones afectan los comportamientos y en aras de no tener
impacto negativo en el clima y la productividad organizacional, la Psicologia debe
prestar especial atencion a este aspecto como lo nombra el siguiente autor Figueroa
(2013), en su ensayo llamado “Los despidos colectivos y clima organizacional de las
empresas multinacionales en Colombia”, da como ejemplo y argumentacion del mismoa
la empresa multinacional de telefonia Telecom, pues sus despidos colectivos
generaronque el clima organizacional de su empresa se afectara de manera negativa,
segun lo reflejala encuesta de clima organizacional en sus dimensiones imagen / orgullo

y trabajo diario.
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Mencionado los impactos negativos que pueden ser causados por realizar los procesos
de despido sin explicacion oportuna a los trabajadores, causando posibles
modificaciones en los ambitos laborales, personales y familiares las cualesfueron objeto
de categoria para esta investigacion. Para disminuir afectaciones negativas en la vida
del trabajador la desvinculacién asistida como herramienta humanizada, brinda un
proceso de explicacion y cierre de sus vinculos laborales y sociales, fortaleciendo las

capacidades y recursos del trabajador

Conclusionesy/o Recomendaciones:

Es imposiblehablarde procesos humanos,sinhablarde procesos emocionales,
pueslas emociones soninherentes alserysemanifiestanen diferentes ambitos de las
personas. La inteligencia emocional es clave para la persona, para tener una mejor
interaccién social, calidad de vida y disfrutar de salud y bienestar integral y vital para los
procesos organizacionales.

La terminacidnde la relacion laboral, de manera unilateral por parte del empleador
puededarseen cualquier momento, por diferentesrazones, enempresas de diverso tipo,
en cualquier edad, cargo. Independientemente deltiempo que este vinculo haya sido
creado, genera un impacto, quecomo lo evidencia la investigacion, afecta
emocionalmente no solo aldesvinculadoen si, sinotambién a su nucleo familiar y sus
compafieros de trabajo.Es comidn que el desvinculado,sucirculofamiliarprimario
ylosamigos o compaferos de trabajo pasen en este proceso,por‘una montafa rusa de
emociones”-comolo definia una de lasentrevistadas-en donde el ciclo comunes
sorpresa, pues nadie esperaba ser despedidooporlomenosnoenese momento,
inclusiveen organizaciones que estaban viviendo procesos de reestructuracion o
liquidacién; luego pasan a unestadodetristeza, pasando a continuacion al enfado, donde
sevive un sentimientoenojo porque laorganizacionno vié onovalorolaentrega, dedicacion
y compromiso del desvinculado. A mayor tiempo deduracion de la relacion, mayor grado
0 sensacidondedesagradecimiento por parte de la organizacién, terminando finalmente,
en una sensacion de incertidumbre,donde el desvinculado siente que fue dejado a la

deriva, que nosabe para dondeva a coger, que no sabe qué va a pasar, donde elfuturo
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es incierto, escalando estos mismos sentimientos en sus familiares y de igualmanerase
ven esos mismos pensamiento en loscomparieros de trabajo,quesesienten igual a
laderivayconelinterrogante el proximo sere yo?

Para laPsicologiadeltrabajo es importante visibilizar este tipo de riesgos, que se
potencializa por la percepcion de los trabajadores en los procesos de terminacion de
larelacion laboral, el significado del trabajoy la actitud y expectativas frente a la
reinsercion laboral. Los profesionales en psicologia como expertos en los procesos
mentales, deben convertirse en los lideres de los procesos organizacionales de
desvinculacion, ofreciendo espacios de preparacion yacompafiamiento terapéutico,
previos a la ruptura contractual, o luego de ésta, comopartede una cultura de
ResponsabilidadSocial Integral, que le brinde al desvinculado herramientas para
sunueva condicién y lo preparen para un proceso de reinsercion laboral, pues entre
mas tiempo haya durado la relacién laboral,mas dificil volver a emplearse.

A nivel individual se vive una situacion de duelo profundo en dos vias, el primero
por el rompimiento  de larelacionylasexpectativas  que  setenianfrente
altrabajo,dondeelsignificadodeéste, como underecho ganadoyelvehiculo que lepermite
proyectarmetas para lograr ohacercosas,seveinterrumpido de maneraabrupta, donde
éste siente que su trabajo no fue apreciado, no fue importante.Independientemente del
tiempo que hayallevado el la organizacion, hay una sensacion de “desagradecimiento”
por parte de la empresa, donde siente que él fue solo un nimero para la empresa,
dondede parte de la organizacién percibe un vinculo meramente transaccional, donde
cuando ya no era util paraesta, era desechado. El segundo duelo sucede altener que
separarse oalejarsedepersonas con lascuales ha generado un vinculo mas alla de la
relacion decomparfieros de trabajo, sus apegos, pues sehantejidolazos de amistad,
decarifio, de fraternidad ysolidaridad,personas con las que comparten einclusive. En los
compafieros también sucede sentimiento de rechazo hacia la organizacion,
porhaberdespedido a sus amigos.

En algunos casos se encontréque el desvinculado vive sentimientos de
verguenzay culpabilidad al ser despedido,pues siente que pudo hacero dejado de hacer

cosas para evitar su despido. Causa humillacion decir “me echaron”, “me sacaron’,

52



porque el desvinculado cree seleeraentre lineas “algo malo debié hacer para que lo
despidieran”.

Elmiedoesotrode lossentimientosmasfuertes experimentadosporlos investigados,
atalpuntoqueexpresionescomo: “Uyyel miedo es una sensacion terrible!”, “es como un
vacio, como si uno se cayera poralgo que nosabe con qué se va a encontraral final”, “es
indescriptible”. EI miedo es tan protagonistaen el proceso de desvinculacién que se
convierteen una de las principales causas de desequilibrio emocional no permite
guehayaunaactitud positiva yuna adecuada adaptacion a
esanuevarealidad,aunquesabemos tambiénque enelprocesodeadaptacion alcambio
convergenlos rasgos de personalidad,flexibilidad, auto-concepto, mecanismos Yy
técnicas de afrontamientode los individuos. Desde el concepto del investigadory usando
la metadfora como elemento de la investigacion cualitativa, se podria definir que
elmiedoescomoun céncer psicologico,que carcome, angustia, paraliza, y no tiene
distingo de edad, raza o nivel socio-econdmicoyseconvierteenuno de lasemociones
conmasprobabilidadesde generar un riesgo psicosocial.El reto de Psicélogo en las
organizaciones, es real y latente. Va mas allade hacer procesos de seleccion,
evaluaciones de desempefio,programas de capacitacién,va hacia un compromiso ético
y real con las personas que convergen en ese espacio socio-productivo, vahacia
generar programas reales de bienestar integral, que propendan por la calidad de vida y
salud emocional de las personas, el reconocimiento y respeto de la individualidad, la
inclusion,el valor del otro, el reconocimiento;el cual debe incluireldesarrollo de un
adecuado proceso de desvinculacion unilateral, como udltima etapa de la relacion
laboral. Sehacenecesario que los profesionales en Derecho Laboral, planteen espacios
de reflexion y legislennormas, que incluyan claramente una indemnizacion psicologica,
gue contemple el dafio emocionalen los procesos de desvinculacién unilateral no
asistidos.Cuando el desvinculado se ve ante una nuevarealidad sintrabajo, una de las
maneras de afrontar esta situacion y buscar nuevos ingresos es desarrollando
proyectos de emprendimiento.Dos de los despedidos de nuestra investigacion,
encontraron en esta opcion lamejor alternativa de adaptacion a su nueva realidad y

desarrollo de suspotencialidades, aunque la mayoria busca primero la estabilidad y
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seguridad de un empleo que les garantice, un ingreso permanente paracubrir sus

necesidades basicas.

La investigacion también evidencia que la indemnizacion que pagan las
organizaciones al desvinculado, noes percibida por éstecomo una suma acorde a
loentregado y aportado a laempresa, comotampocosuficiente para cubrir
susnecesidades. Dicha indemnizacidnestacontempladaen el Cédigo sustantivo del
Trabajo, para cubrir lasnecesidadesbasicas,pero no existe una ley que contemple una
indemnizacion psicologica, esdecirel investigador plantea un vacio respecto a este
aspecto.

Alhacer referencia a la busqueda de apoyo psicologico, los desvinculados
manifiestan que sihubiera sido importante contar con ella,pero no latuvieron, no lesfue
brindaday no labuscaron, inclusive porrazones economicas, puesdebian guardar
todoeldineroquepudieranante laincertidumbre laboral. Solo una persona que tuvo este
tipo de ayuda profesional,tuvoun adecuado procesodetransicion y adaptacion, que
lallevéinclusoa desarrollarunproyectodeemprendimiento guehabiapensado
haciaalglntiempo,peronohabiallevadoalaaccion.

Nose evidenciaron diferenciasentre lasemociones que sepresentan en
hombresymujeres,puestantoelloscomoellas, sonserescon sentimientos,
emocionesynecesidadesa loscuales el proceso de desvinculacidénlaboral, tocaen lomas
profundo de su ser.Dado que esta investigacién contempla Unicamente la respuesta y
significados del desvinculado,se plantea la posibilidad de elaborar a futuro una
investigaciéon complementaria que caracterice la construccion emocional, significado del
proceso y respuesta psicoafectivade los comparieros del colaborador despedidoy del
encargadopor parte de la compafiadeejecutar elmismo, quienescontemplan esta triada
laboral, lascudlespodrian explorarpor ejemplo: ¢Cuéles son las emociones que
experimenta el encargado de ejecutar el proceso de despido porparte de la
organizacién? ¢Vive el ejecutor del proceso algun impacto emocional, frente a las
reaccionesde losdesvinculados?,¢ la persona que ejecuta el proceso de desvinculaciéon
laboralunilateralesta preparado pararecibirladescarga emocionaly prestar asistencia

psicolégica al desvinculado?, ¢Cuando se ha tenido vinculo afectivoo relacion con el
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desvinculado se da un conflicto de intereses a la hora de ejecutar el despido?, ¢qué
emociones experimenta una persona cuando vive el despido de un compafiero y/o
amigo del trabajo?, ¢Qué impacto emocional tiene en las personas el vivir los procesos
de despido de sus comparieros de trabajo?, ¢los procesos de desvinculacion unilateral
de los compafieros, tiene un impacto negativo hacia la organizacion, el compromiso
conesta o la proyeccion personal en la misma?.

Hay una granoportunidad en nuestro pais, de profundizareste tipo de investigacion
sobre las implicaciones emocionales en los procesos de despido laboral, pues la
mayoria de las miradas de este proceso se han dadodesde otras disciplinas, enfocadas
a la defensa legal de losderechosy al impacto en la productividad organizacional desde

areas econoémicas.

Anexos:

Anexo 1: Matriz de Entrevistas en Excel
Anexo 2: Gréficos Atlas tien pdf
Anexo 3: Respuestas porpreguntas de entrevista semi-estructurada
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