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DESCRIPCION:

Hace algunos afios no era raro ver que a una gran mayoria de personas
permanecer en la misma organizacion durante décadas, hasta cumplir la edad de
jubilarse, pasando por una innumerable cantidad de cargos. La principal meta de
casi todos era encontrar un trabajo en una buena empresa, crecer junto a ella 'y
después de muchos afios de dedicarse a la misma organizacion lograr la
jubilacion. Actualmente debido a cambios constantes en la economia mundial y en
los mercados la situacién laboral de las personas ha cambiado, trayendo consigo
una continua reestructuracion y/o reorganizacion de las compafias, esto debido a
fusiones, adquisiciones, cierres y demas. Igualmente debido a exigencias
gubernamentales, cambios de leyes, no es extrafio ver que los cambios de las

organizaciones produzcan reduccion como estrategia para reducir costos y ser
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mas eficientes con menos personal, se ha visto el auge de la subcontratacion de
servicios, desvinculando de las organizaciones gran cantidad de personal y solo
dejando con contratacion directa el personal suficiente y necesario para el correcto
funcionamiento.

Todos estos factores han exigido nuevas estrategias tanto a las organizaciones
como a la fuerza trabajadora especialmente en la capacidad de movilidad y
adaptacién a cambios constantes en la labor realizada, es ahi en donde entra el
concepto de outplacement, como medio de ayuda a las empresas y trabajadores

en el proceso de reubicacion laboral.
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GLOSARIO

OUTPLACEMENT: Desde hace mas de 30 afios es escuchada esta palabra que
fue implementada por una empresa de recursos humanos en Chicago y es el
proceso realizado generalmente por empresas tercerizadas especializadas en
factores humanos, su objetivo es asesorar y si es del caso reubicar a este
personal que esta en proceso de salida de una organizacion.

TRANSICION: Espacio de tiempo donde un ex empleado dejo de trabajar en una
empresa y esta armando nuevamente su proyecto laboral

REUBICACION: Pensar que la terminacion del vinculo laboral es simplemente la
puerta hacia un nuevo mundo.

REGIMEN TRIBUTARIO: De suma importancia tener claro el régimen tributario
sobre todo en el caso que vaya a existir una indemnizacion, porque se va a ver
directamente afectado el monto de esta.

GREMIO: La palabra gremio viene del continente europeo donde era usada para
llamar a las asociaciones econémicas de la época. hoy en dia son conocidas
como los “sindicatos modernos”, finalmente su significado es agrupar gente de un
mismo sector laboral con un fin comun.

ENTREVISTA: Es una fase demasiado importante del proceso, donde el aspirante
al puesto se da a conocer y en donde facilmente se puede dar la decisién de
asignar a un candidato el puesto de trabajo.

HOJA DE VIDA: Es el primer acercamiento que tiene la empresa con el candidato,
por lo que es de suma importancia que esta sea llamativa y muy precisa, que no
sea muy extensa, y que muestre lo mas importante del candidato.



INTRODUCCION

El Outplacement es una practica creada por dos psicologos en Chicago, USA a
finales de los afios 60 en donde se unen esfuerzos para ayudar a la persona que
se queda sin puesto en la obtencion de un nuevo trabajo.

Es importante pensar en esto porque siempre se ha sabido que las economias son
ciclicas y que debido estos ciclos hay cambios constantemente en las industrias y
gue particularmente en los departamentos de las empresas s crean, se
transforman y se eliminan puestos, en algunas reestructuraciones no alcanzan las
vacantes por lo que salen personas a la calle, alli es donde entra el outplacement.

Nuestra principal motivacién radica en que diario nos vemos enfrentados al mundo
laboral que no es para nada fécil, donde percibimos que es una selva en la cual se
debe sobrevivir con miles de peligros alrededor, durante ese tiempo de
“supervivencia” es posible que nos enfrentemos a retiro involuntario laboral algo
que seguramente va a ser muy tragico.

Es aqui donde encontramos en el outplacement una nueva puerta de
oportunidades, donde no solo sirven para encontrar trabajo después de haberlo
perdido, si no buscar un trabajo que lo haga a uno feliz.

Para nuestro proyecto encontramos multiples limitaciones porque en un pais como
Colombia en via de desarrollo, donde los recursos no son ilimitados no se puede
llegar de la noche a la mafiana a imponer el Outplacement porque seria rechazado
argumentando falta de presupuesto, poca efectividad, el famoso “eso nunca se
habia hecho...”, entre otras disculpas, por lo que se debe implementar
paulatinamente.

Nuestro alcance es aterrizar este concepto a un entorno como el
nuestro,inicialmente debemos pensar Unicamente en capacitaciones pequefias y
actividades que no demanden mucho tiempo y dinero, para ir generando la
necesidad al medio hasta que finalmente encontremos un requerimiento por parte
de la misma sociedad laboral como ya esta establecido en paises desarrollados
donde se ha encontrado que dichos procesos pueden durar meses inclusive hasta
gue se logre ubicar a la persona en nuevo puesto.

Somos fieles creyentes que el recurso humano es lo mas valioso que tiene una
organizacién y como joya valiosa debemos dedicarle todo nuestro mayor esfuerzo
para que esta esté comoda.
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1.

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

CAPITULO 1: Transicion de carrera

Una transicion de carrera es un momento qué genera tension, incertidumbre
y preocupacion. Sin embargo, puede tener un sin nimero de oportunidades
para aquellos que saben como tomar ventaja de estos.

Lograr un mayor nivel de satisfaccion consu trabajo: El saber qué
es importante para usted y realmente qué desea hacer a continuacion
en su carrera le permite identificar y buscar empleos y organizaciones
donde sus contribuciones sean valoradas y recompensadas y sus
habilidades utilizadas totalmente.

Unirse a una nueva organizacion convalores compatibles con los
suyos: Comoparte de esta transicion, tendra la oportunidadde evaluar
las cosas que son realmenteimportantes para usted, personal y

profesionalmente,y aplicar este conocimiento para dirigirsu transicion.

Establecer su carrera sélidamente en uncamino hacia sus objetivos
a largo plazo: Este es un tiempo fundamental que le permitebuscar su
vision de carrera, descubrir ofertas yexperiencias que pueden
incrementar su nivelprofesional.

Incrementar su potencial de ingresos a corto y largo plazo: Este es
un buen tiempopara investigar la compensacion en su profesiéne
industria y ver dénde esta usted. Luego, puede considerar qué
desarrollo profesional- siexiste alguno- necesita para incrementar
susingresos.

Aprender a manejar mejor su carrera:Muchas de las técnicas
utilizadas en la transiciénde carrera tienen valor a largo plazo
paramanejar su carrera mucho mejor. El aprenderlasahora,
incrementara sus posibilidades deconseguir mas de lo que desea -y
menos de lo que no desea - en su vida de trabajo en elfuturo.

11



2. CAPITULO 2: ASIMILACION DE LA TRANSICION LABORAL

2.1. Fases del comportamiento de la persona frente al cambio

Fase 5:

Fase 1: Fase 2: Fase 3: -
Renovacion del

Anticipacion Confusion Desorientacion .
compromiso

llustracion 1. Fases de la transiciéon laboral

2.1.1. Fase 1 - Anticipacion
Saber que algo va a pasar, o esperar que pase algo.

Los cambios son continuos, constantes y sobrevienen pase lo que pase en otras
actividades. En el caso de algunos cambios, esta fase puede ser muy larga y la
gente puede permanecer en la fase de anticipacion durante un periodo
prolongado.

Cuando se prevén cambios, muchos individuos experimentan emociones tales
como ansiedad, inquietud, inseguridad o frustracién. Estas emociones pueden
manifestarse en conductas como especulacién sobre los desenlaces, aumento de
los rumores, impaciencia y uso del sarcasmo.

2.1.2. Fase 2 - Aceptacion
Afrontar el hecho de que las cosas son diferentes y abandonar el pasado

Con la fase del Dejar ir empieza la fase de transicién del proceso de cambio. Los
individuos deben enfrentarse a las pérdidas y diferencias asociadas al cambio.
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Durante esta fase, muchos individuos experimentan sentimientos de shock, ira,
rechazo, culpa, tristeza o pérdida de control. Estas emociones pueden
manifestarse en conductas tales como una actitud defensiva, desorganizacion,
una postura de negociacion y un aumento del escepticismo. Durante esta fase el
compromiso de los empleados suele empezar a decaer.

2.1.3. Fase 3 — Desorientacién
Las cosas ya no son como eran ni es claro como van a ser en el futuro

La fase de Desorientacion representa el punto bajo en la dedicacién, productividad
y estado de animo de los empleados.

Durante la fase de Desorientacién muchos individuos experimentan emociones
como confusion, sensacion de sentirse perdido, sensacion de verse superado por
los acontecimientos y una carencia de direccion o propdsito. Estas emociones
pueden manifestarse en conductas tales como: darse por vencido/a, incapacidad
para tomar decisiones, aumento del ausentismo laboral, incumplimiento de plazos,
falta de lealtad y falta de compromiso hacia la organizacion.

2.1.4. Fase 4 — Reorientacion
Adoptar una visién nueva de la situacion y evaluar las opciones

La fase de Reorientacion representa un paso de toma de decisiones crucial para
los individuos. Las decisiones de los empleados pueden oscilar entre la
aceptacion, la evasion, el rechazo y el sabotaje. Durante la fase de reorientacion,
es posible que la dedicacién de los empleados empiece a aumentar. El papel que
la organizacion juega durante esta fase es crucial para lograr la transformacién
satisfactoria hacia el futuro que se desea.

Durante la fase de reorientacibn muchos individuos experimentan emociones
asociadas a la creatividad, la curiosidad y la exploracién. Estas emociones pueden
plasmarse en conductas tales como asumir riesgos, hacer preguntas acerca del
futuro y tomar decisiones.

2.1.5. Fase 5 - Renovacién del compromiso
Volver a conectar con un sentido de propésito

Alcanzar el futuro imaginado y disponer de una plantilla de trabajadores dedicados
y con compromiso renovados son los objetivos de cualquier programa de gestion
del cambio. Cuando se logra el objetivo, los individuos se sienten llenos de
energia y confiados; ademas, sienten que tienen el control y se centran en las
metas a corto y largo plazo.

Los empleados que se sienten renovados en su compromiso muestran dedicacion
y productividad y buscan maneras de aportar valor. Las organizaciones pueden
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aprovechar esta energia y brindar a los individuos con compromiso renovado, 0
promover en ellos, la oportunidad de ofrecer apoyo a otros.
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CAPITULO 3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.2.

2.3.

Son varias las causas que pueden motivar la necesidad de recurrir al
Outplacement, este se origina de desde dos enfoques; desde el empleado y
desde el empleador.

Causas objetivas, causas subjetivas

Se pretenden establecer los motivos que generan el retiro de un individuo
de una empresa, asi mismo describir el outplacement como una buen
practica para que el proceso de separacion no genere traumatismo al
empleado y lo lleve en un corto periodo de tiempo a ubicarse laboralmente
ya que el empleo constituye un elemento de vital importancia en el proceso
laboral de todo individuo y sus familias.

EMPLEADO (causas subjetivas)

« Cambiar trabajo en busca de explotar de una manera mas eficiente
Sus conocimientos.

« Desarrollo de potencial.

e Nuevos intereses personales.

« Conflictos de personalidad (intranquilidad, rumores, preocupacion)

e Sentimientos negativos en lo referente a su trabajo.

o Problemas de comunicacion del interesado con sus superiores,
iguales y colaboradores.

« Falta de productividad

e Objetivos no alcanzados.

(Va en contra: falta de flexibilidad legal y la desconfianza de los
trabajadores, quienes temen dar un salto al vacio)

Lo ideal seria garantizar la posibilidad de volver a la situacion anterior de
asalariados, si al cabo de un tiempo de prueba, no se encuentran
satisfechos con el cambio.

EMPLEADOR (causas objetivas)

« Reducciones generales de empleados.
o Cambios tecnoldgicos. ***

« Reingenierias.
15



e Fusiones que generan duplicidad de puestos directivos.
e Cambio de razon social.

e Nuevos socios.

« Crisis, quiebra, cierres.

o Cambios de estrategia empresarial.

2.4. ALGUNAS CIFRAS

« Mientras que una persona en proceso de outplacement deica 25
horas semanales a la busqueda de empleo, una persona
desempleada le dedica 5 horas.

o Eltiempo maximo en Colombia para reubicarse laboralmente oscila
entre 40 y 50 semanas, con ayuda del outplacement este limite
maximo se reduce hasta 12 semanas

DESEMPLEO NUEVO EMPLEO-OCUPACION

NUEVO TRABAJO

PARTICIPACION ACTIVA:

ALIVIO Campana de Busqueda de Empleo
B Euforia/indiferenci PA
¥ NEGOCIACION DE LA BAJA
RUMORI '
Donnldsi SOLEDAD POTENCIAL DE RECONVERSION
Retraimiento defensivo .
COMPROMISO:

PREOCUPACION
REC O DE LA REALIDAD Revolucién de su Identidad Laboral

. ADATACION AL NUEVO TRABAJO DE
BUSCAR EMPLEO

4 STRESS
RECONOCIMIENTO NUEVA SITUACION:
Adaptacién de la Realidad

ENTREVISTA DE CESE DESPIDO
* Preaviso SHOCK TRAUMATICO: Miedo
* Baja 1 (GOLPE DE LA PERDIDA) DESARROLLO DE LA TOMA DE CONCIENCIA:

| - Autoestima dafiada @ Optimismo-Pesimismo-Fatalismo
Tiempo 4/ 8 Meses |

| DEPRESION PREPARATORIA:

I 1 Amargura (Fase Depresiva)

! 1 1

! 1 1

! 1 1

-« < >,

llustracién 2. Situacién del empleado
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M Restructuracion
HIncopabilidad

“ Fusion

E Desempeio deficiente
& Otras

“ Cierre

“Venta

llustracién 3. Segmentacion de las principales causas que generan la separacion de
una empresa. Fuente I.E BUSSINES SCHOOL — Leopoldo Kabana

3,78

¥ Empleados Satisfechos
Laboralmente

E Empleados Insatisfechos

“ Trabajados Familiares no
remunerados

llustracién 4. Distribucion de la poblacion por satisfaccion laboral. fuente Dane
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2.5. JUSTIFICACION

Una de las necesidades mas apremiantes en las Organizaciones Colombianas
deberia de ser mantener trabajadores con un alto nivel de satisfaccion en sus
laborales diarias, pero cuando por motivos de cambio en las instituciones o
razones personales de ambas partes no se puede continuar con el lazo entre
empleador y empleado, sale a relucir el proceso de Outplacement en las
organizaciones que se preocupan por la persona, ya que es un proceso que debe
estar impregnado en su Core y por consiguiente acarrear con los costos de esta
transicion laboral, con el beneficio tangible de mantener una positiva imagen y
estar en lo mas alto del escalafon de las mejores empresas para trabajar en
Colombia, porque primero piensan en el ser y no en el saber o en las utilidades
que cada individuo genera.

También para las personas es un proceso muy dificil de asimilar, el cual conduce
alaira, la culpa, la tristeza, la inseguridad, el rechazo y hasta la pérdida de
control, pero esta en manos de la Organizacion dar un debido acompafiamiento en
todo esta fase de aceptacion del empleado y sus familias y ayudarlo a que lo
visualice como una mejora para su futuro y un cambio positivo, si se ve desde el
punto que podria llegar a tener mayor nivel de safisfaccion en un nuevo trabajo
con valores compatibles con los suyos, que la persona podria recibir asesoria de
la Organizacion para crear empresa con sus conocimientos actuales y otra opcion
es que el individuo cuestione su area de desempefio actual y pueda explotar
nuevos frentes de conocimiento ain sin examinar.

Se debe considerar si el proceso de Outplacement reune las condiciones de ser
real, factible y sobretodo que genere valor agregado en las organizaciones
colombianas y en cada individuo que requiera asimilar este proceso de transicion
laboral.

Dando respuesta oportuna a las preguntas; porque se debe hacer un
acompafamiento al trabajador cuando hay un despido? por qué también se debe
acompafiar las familias en este proceso de desempleo? Y Cuéanto es el tiempo
debido de acompafiamiento del outplacement? Las cuales contemplan nuestro
problema a desarrollar.

2.6. BENEFICIOS DEL OUTPLACEMENT
EMPRESA

La reputacion de la empresa es algo de mucha importancia, pues de su imagen
depende su éxito en el modelo de negocio escogido, es por eso que al realizar
OUTPLACEMENT, la imagen d la empresa queda por lo alto.

Para los socios debe ser un aliciente para sus nuevos candidatos el vender la
idea de trabajar en la organizacion porque se esta pensando en el ser humano
mas alla del simple empleado-

18



Compromiso social?

Para el clima laboral es excelente tener OUTPLACEMENT, | gente dejaria de
sentirse perseguida por perder eventualmente su trabajo, pues saben que si lo
pierden cuentan con apoyo por parte de la empresa, ademas los sindicatos
quitaria una peticion mas de su pliego respecto a la terminacion de contratos
laborales.

FACTORES PREVIOS

Antes de iniciar un despido se debe realizar un complejo y completo
analisis en donde se debe minimamente contener:

Se debe identificar la situacion de la empresa que conlleva a pensar en el
despido.

Como se va a ver afectado el costo humano

Se debe realizar una evaluacién con propuestas serias sobre quien va a
salir?

Se debe determinar cuanto va a costar la indemnizacion

A las personas a salir se les debe hacer un ofrecimiento, ademéas de
educarlo sobre como montar un negocio propio, como puede continuar
ejerciendo su profesién aun por fuera de la organizacion, o pensar en como
desarrollar un nuevo perfil profesional.

Finalmente se debe planear en el dia de la toma de la decisién del despido,
como se va a hacer, donde, y todos sus ultimos detalles.

En Colombia el outplacement ha tenido una reaccion favorable, grandes empresas
gue han enfrentado cambios han aplicado este modelo, con el fin de facilitar el
proceso de transicion laboral de sus colaboradores, entre las mas destacadas se
encuentran; Grupo Aval, Corona, Bavaria, Mondelez (fabricante de chiclets
Adams), Icollantas - Michelin, Compafiia Colombiana Automotriz. Las cuales han
facilitado la transicion en sus empleados, como referente mundial, en el sector
bancario esta el Chasse Manhatan Bank, en donde el 80% de los empleados
desvinculados, logran vincularse laboralmente en un lapso menor al 6 meses
gracias a este modelo.

19



3. CAPITULO 4: OBJETIVOS

3.1. GENERAL

llustrar una buena practica para el proceso de transicion laboral y el
acompafamiento que deben hacer las empresas en la salida de los
colaboradores.

3.2. ESPECIFICOS

3.2.1. llustrar el proceso de outplacement o transicion laboral.

3.2.2. Identificar como el proceso de outplacement le trae beneficios tanto a
las empresas como a sus colaboradores.

3.2.3. Brindar herramientas sobre como apoyar al area de talento humano en
los procesos de transicion de los empleados.
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4. CAPITULO 5: Hoja de vida

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

Preparacion de la Hoja de vida

La hoja de vida es a menudo la primera impresion que un futuro
empleador se hace de usted. Como una de sus herramientas
fundamentales de ventas, presenta una vision general de lo que usted
ha hecho en el pasado e implica lo que podria hacer para un empleador
potencial en el futuro.

Los Propositos de una Hoja de Vida

Un folleto de ventas Usted es el producto que la hoja de vida quiere
vender. Puede ser utilizado para envios por correo 0 como una ayuda
en el punto de venta. Pero, indiferentemente de como lo utilice, es su
carta de presentacion frente al mercado objetivo. Como una de sus
herramientas de venta fundamentales, su hoja de vida debiera recalcar
los beneficios percibidos por quienes han utilizado sus servicios. Al
escribir la hoja de vida mantenga a su mercado objetivo en mente.
Destaque el resultado final de sus actividades: lo que usted logro hacer.

Una tarjeta de presentacion

Su hoja de vida es una visién general. Nopuede ni debe decir todo
acerca de usted. Esun breve resumen de lo que usted ha hecho en el
pasado e implica lo que puede hacer en el futuro. Debe ser breve (no
mas de dos paginas) y facil de leer. Haga de esta primera impresion una
buena representacion: directa, efectiva, profesional.

Un recordatorio

Después de la entrevista permanece unaimpresion suya. La hoja de vida
respalda esa impresién y ayuda al entrevistador a recordarlo. Por lo
tanto, debe ser una clara imagen de usted, el candidato al trabajo.
Revise la hoja de vida con esto en mente.

Asegurese que sea clara, bien distribuida,bien disefiada, consistente y
gue destaquesus logros, asi como las areas en que usted tiene
experiencia.

Un modo de dirigir la entrevista

21



4.6.

4.6.1.

La forma como usted estructure su hojade vida puede ayudar a que el
entrevistador dirija la atencion a sus logros y a su experiencia relevante.
Revise su hoja de vida, para asegurarse que estén bien visibles.

Redes sociales

Una de las redes sociales que mas usuarios tiene actualmente por sus
multiples beneficios es LinkedIn. En esta los usuarios pueden mantener
una lista con informacién de contactos de las personas con quienes
tienen algan nivel de relacion, llamada Conexion. Los usuarios pueden
invitar a cualquier persona (ya sea un usuario del sitio 0 no) para unirse
a dicha conexion, encontrar puestos de trabajo y oportunidades de
negocio, subir su curriculum o disefiar su propio perfil con el fin de
mostrar experiencias de trabajo, también pueden subir sus propias fotos
y habilidades profesionales y pueden seguir diferentes empresas y
pueden recibir una notificacion acerca de las posibles fusiones y ofertas
disponibles.

LinkedIn No es una hoja de vida, Linkedin es una herramienta de venta
gue genera Impacto. Sin embargo, LinkedIn facilita que pueda atraer a
clientes potenciales, conexiones valiosas y colaboraciones con
profesionales de calidad.

Beneficios de LinkedIn:

o Posicionarse como profesional experto de su sector.

« Mantener contactos con otros profesionales que puedan ayudarle a
hacer crecer su red de contactos (Networking).

« Conseguir otros puntos de vistas sobre las cuestiones que plantee.

« Recomendar a sus contactos y que ellos lo recomienden para
mejorar su imagen de marca personal.

e Encontrar nuevos contactos interesantes para su busqueda.

« Obtener trafico hacia nuestro blog/pagina web.

5. CAPITULO 6: Proceso estratégico

La entrevista es definitivamente el paso mas importante para obtener un
trabajo es la culminacion de toda su minuciosa planeacion y preparacion.
También es un proceso sobre el cual tiene bastante control, siempre que
tenga una estrategia. Esa estrategia necesita incluir estar preparado, saber
gué se espera, descu- brir necesidades, presentar competencias y manejar
preguntas.
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La entrevista es su oportunidad de comercializarse y venderse a si mismo
demostrando lo que sus habilidades, experiencia y calificaciones pueden
aportar a la compafiia.

Parte de su estrategia radica en comprender la estrategia del entrevistador.
El entrevistador tradicional busca tres cosas basicas — competencia,
compatibilidad y quimica. Usted busca las mismas cosas, mas
compensacion. Esta es su ultima revisidén para determinar si realmente es el
trabajo para usted.

5.1. Preparacion para la entrevista

Conduzca una investigacion adicional sobre la compafiia, de modo
gue conozca ampliamente su reputacion, tamafio, productos, historia,
politicas y cultura. Consiga los nombres y cargos de las personas
con quienes se va a reunir y toman decisiones. De ser posible, trate
de conseguir informacion sobre el cargo y las personas con quienes
trabajaria. Visite el sitio Web de la empresa.

Basado en su investigacion, adapte sus descripciones de logros al
cargo y a la organizacion y prepare preguntas sobre la empresa que
quisiera hacer durante la entrevista.

Determine exactamente quién va a conducir la entrevista, incluyendo
el cargo, division y linea de autoridad de esa persona, ya sea antes o
al comienzo de la reunion.

Lleve sus apuntes de investigacion sobre la compafiia, cualquier
correspondencia previa, su lista de preguntas y varias copias de su
hoja de vida. En forma separada, lleve un listado con referencias por
si se lo piden

5.2. Cdmo conducir el proceso de la entrevista?

Trate de llegar a la reunién con un poco de anticipacion, para captar
la cultura de la compaiiia (decoracion, cOmo se viste la gente) y para
revisar cualquier material corporativo que se encuentre en la sala de
recepcion.

Establezca cuanto tiempo se ha programado para la entrevista y
determine cuanto tiempo va a tener para hacer preguntas.
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5.3.

Consiga la mayor informacion posible sobre el cargo, antes de
detallar sus antecedentes.

Preste atencion a las preguntas y asegurese que comprenda lo que
se le esta preguntando. Si la pregunta no esté clara, pida que se la
aclaren.

Responda siempre a las preguntas con respuestas positivas y
haciendo encajar logros y capacidades especificas al cargo ofrecido.
Responda brevemente a preguntas dénde no vea posibilidades de
ganar

Adapte y amplie la presentacion profesional Es la mejor forma de
responder a la solicitud: Hableme de usted.

Postergue, en lo posible, el tema de salario, hasta que le hagan una
oferta. Si se siente presionado a divulgar su sueldo, trate de evitar
nombrar una cifra — podria ver disminuido su poder de negociacion a
futuro.

Si se le pide reunirse con otras personas de la organizacion,
determine la relacién de éstas con el puesto, asi como sus nombres,
cargos, division y linea de autoridad. No tema hacer algunas
preguntas de cortesia al ser presentado, para poder obtener esa
informacion. Solicite tarjetas comerciales.

No domine la entrevista — ni permita que el entrevistador lo haga.
Mantenga un dialogo interactivo.

Antes de terminar la entrevista, compruebe que obtuvo respuesta a
todas sus preguntas y consulte cual es el préximo paso.

Concluir la entrevista

Resuma la reunion con una variacion de su presentacion profesional,
destacando su interés y valorando el cargo y la organizacion.

Podria intentar un cierre, tal como: ¢, Cree usted que tengo buenas
posibilidades para el puesto? Esto le ayudara a determinar si existe
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5.4.

alguna calificacion clave que usted olvidé vender o bien, si el
entrevistador tuviese dudas que usted pudiera disipar.

Defina fecha y hora especifica para su proximo contacto, en vez de
dejarlo en manos de ellos. Si usted hace eso, quedara en una
posicion muy fuerte para hacer el seguimiento. Si conoce los plazos,
estara en mejores condiciones para manejar el resto de la basqueda.

Si no esté claro cudl es el préximo paso, preguntele al entrevistador:
¢, Cual es el proximo paso en su proceso de contratacion? O bien:

¢, Cuando tendré noticias suyas nuevamente? Estas preguntas
indican un interés y un deseo de su parte en continuar el proceso

Inmediatamente después de la entrevista, haga anotaciones sobre la
informacion que reunid, especialmente sobre las necesidades y
expectativas de la organizacion. Y, haga anotaciones sobre su propio
desempefio, para determinar lo que anduvo bien y cémo podria
prepararse mejor en el futuro.

Envie cartas de seguimiento dentro de las 24 horas siguientes a la
entrevista.

La importancia de la comunicacion no verbal

Los entrevistadores a menudo emiten juicios inmediatos sobre los
candidatos — a veces en los primeros 30 a 60 segundos de una reunién.
Es légico, por lo tanto, que esa primera impresion sea la de un
profesional habil. Algunas sugerencias:

Dé firmemente la mano, sonria con sinceridad, tome contacto visual
y hagale saber al entrevistador que le entusiasma estar ahi.

Establezca una buena comunicacion lo antes posible, con algunas
palabras amistosas y entusiastas. Haga un cumplido, si puede, o
comente favorablemente sobre algo en la oficina (la vista, fotografias,
recuerdos personales), si esta seguro que la oficina le pertenece al
entrevistador.

Seleccione vestimenta adecuada a la cultura corporativa de la
organizacion, usando ropa conservadora, y asegurese que esté en el
mejor estado posible. *Preste mucha atencidn a su presentacion
personal: su pelo, maquillaje, calzado. Si usa joyas, recuerde que
‘menos es mejor”.
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o Demuestre interés, optimismo y entusiasmo. Mantenga contacto
visual durante la entrevista.

e Escuche cuidadosamente, desde el momento que llegue y durante
toda la entrevista.

6. CAPITULO 6: Disefio metodoldgico

6.1. Método de investigacién: inductivo

Nosotros queremos construir a partir de los hechos del outplacement global las
bases para el caso particular y asi legislar en la sociedad empresarial colombiana.
Pero mas que legislar queremos es crear a cultura y mejorar lo que hay
actualmente.

6.2. Tipo deinvestigacion: Aplicable

Investigacion de tipo Aplicable, debido que el outplacement se puede aplicar a
cualquier organizacion en las areas de recursos humanos para cualquier proceso
de transicion laboral de cualquiera de sus colaboradores

6.3. Fuentes

6.3.1. Fuentes primarias

Con la Dra Angela Maria Gil , quien ademas de ser nuestra asesora
temética trabaja en consultoria empresarial en el area de recursos
humanos.

6.3.2. Fuentes Secundarias

Informacion clasificada de la empresa LH Harrison.

7. CAPITULO CONCLUSIONES
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El proceso de outplacement puede ser usado también para cambiar de
trabajo, para encontrar una mejor opcion laboral que se acomode mucho
mas al perfil profesional de una persona.

El entorno laboral colombiano todavia no esta preparado para implementar
este tipo de iniciativas en su maximo esplendor, sin embargo ya hay varias
empresas ofreciendo el servicio.

Hasta 6 meses puede durar el proceso del outplacement.

Segun estadisticas de una de las empresas consultadas, una persona que
realice outplacement puede demorarse un promedio de 4.5 meses en
reubicarse.

En los ultimos 2 afios se dice que 2456 personas han estado en proceso de

transicion laboral.

El clima laboral de una empresa se ve afectado positivamente cuando
existen politicas de acompafiamiento al personal que ha sido despedido.
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