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Definicion del Outplacement

La palabra Outplacement es un vocablo inglés que podria traducirse
al castellano como “Recolocacion externa ”

Se compone de los vocablos “Out”, exterior, externo, fuera y
“Placement” colocacion, recolocacion.

El conjunto de ambos vocablos significa, por tanto, “Colocacion
fuera”, colocacion exterior, o recolocacion externa , como es mejor
entendido en Castellano el hecho de conseguir que alguien que
trabaja en su empresa se recoloque en otra.

Historia del Outplacemen t:

Para mejor comprender el Outplacement, su sentido y su evolucién,
es conveniente hacer un poco de Historia.

En el ambito de los Recursos Humanos el Outplacement o
Recolocacion externa se empezd a utilizar en los Estados Unidos
en los afos setenta como una eficaz herramienta de Gestion de
Recursos Humanos y de Responsabilidad Social Corporativa.



Los primeros en proporcionar estos servicios en Estados Unidos
fueron Headhunters o Cazatalentos, que reconvirtieron su actividad
a esta nueva modalidad de “busqueda Inversa” a peticion de
grandes Corporaciones, clientes suyos.

A la vista de los buenos resultados obtenidos y de la creciente
demanda de estos servicios, algunos de estos Headhunters
reconvertidos a Outplacers empezaron a recopilar en Manuales la
metodologia que utilizaban.

Sobre esa base, pensaron en expandir su actividad por los cinco
continentes a través de oficinas propias y de Licencias de uso de su
metodologia, otorgadas a Consultorias de Recursos Humanos ya
existentes en diversas areas geogréficas.

Poco después el Outplacement se va implantando con fuerza en
Europa, sobre todo en Inglaterra, Alemania y posteriormente en
Francia, Italia y Escandinavia.

En aquella época el Outplacement solo se ofrecia a Directivos ya
gue se consideraba una aportacion adicional a la indemnizacién por
despido casi siempre como formula de reconocimiento a la buena
labor realizada.

Al principio se aplicaba sobre todo a expatriados de multinacionales,
a los que se consideraba conveniente proporcionar un trabajo en su
pais de origen a través de la estructura internacional de las
empresas multinacionales de Outplacement implantadas en varios
paises.

En Espafia se empieza a utilizar el Outplacement en los afios
ochenta a través de Licencias de uso de metodologia otorgadas por
empresas norteamericanas de Outplacement convertidas ya en
multinacionales de este sector.



Los tipos de programas que se ofrecian:

Al estar el Outplacement fundamentalmente orientado a Directivos
en sus origenes, los programas se dividian en Programas Senior,
y Programas Executive segun el nivel salarial de los afectados.

Para los despidos colectivos en Reestructuraciones de plantilla, via
Expedientes de Regulacion de Empleo, se aplicaban unos
Seminarios o talleres de cuatro o cinco dias de duracion, en el que
se daba a los participantes una sintesis de las acciones para buscar
trabajo, asi como un entrenamiento grupal para saber presentarse y
negociar en una entrevista de trabajo. Terminado el Seminario o
Taller, se hacia una accion de prospeccion y envio de publicaciones
con la relacion de los perfiles de los Candidatos disponibles a
empresas objetivo, Consultorias de Seleccién, etc.

Los Costes del Outplacement en las primeras etapas

Las tarifas que en aquel entonces se aplicaban en Espafia eran, al
igual que en otros paises, de una cuantia equivalente al 15% del
paquete retributivo del directivo (salario anual, mas bonus, mas
beneficios marginales, como coche de empresa, alquiler de la
vivienda, etc.) mas un 10% de dicha suma para gastos
administrativos de la empresa que proporcionaba el servicio, que se
cobraban aparte, todo ello, mas IVA.

Esta cantidad se facturaba al firmarse la propuesta o contrato entre
la empresa que despedia al directivo y la empresa que
proporcionaba el programa de Outplacement. El programa no
empezaba hasta que no se habia cobrado por adelantado,
momento en que la persona se incorporaba al Programa.

En los casos de Seminarios o Talleres de cuatro o cinco dias de
duracion se cobraban a unos precios entre 3.500 a 4.500 €, segun
el nivel salarial de los colectivos de que se tratara.



Caracteristicas y duracion de los programas de Outp lacement
de la época:

Los programas individuales de Outplacement eran, por aquel
entonces, indefinidos, es decir, que se proporcionaba el servicio
desde que se incorporaba el Directivo hasta que se recolocaba.
También comprendian una garantia de un afo en el caso de que el
directivo no encajara en el puesto y volviera al programa.

Entre las prestaciones que se aportaban al Directivo en aquellos
programas estaban despachos individuales con linea telefénica y
fax, y lo que se denominada “Administrative Staff”, consistente en
una secretaria (compartida con otros) con un pequefio equipo de
apoyo, ademas de un Consultor que iba guidndole por las distintas
fases del programa.

Esta estructura de apoyo y prestaciones, eran bastante competitivas
en aquella época en la relacion prestacion-precio, sobre todo, si la
comparamos con la que aportaban los Headhunters, que trabajaban
desde una pequeia estructura de oficina durante un periodo de
entre seis meses y un afio en la busqueda de un directivo cobrando
un 33% de la retribucion del Directivo mas un 10% para gastos,
todo ello mas IVA.

La evolucion del Sector a través de sus prestacione S V precios.

En un principio las Consultorias de Outplacement estaban bastante
focalizadas en dos grupos: Los que hacian programas individuales
indefinidos y los que hacian programas colectivos a traves de
seminarios de varios dias.

La irrupcion de alguna compafiia especializada en Despidos
Colectivos en el area de Outplacement individual para directivos a
precios rompedores levo a algunas otras a ofrecer también sus
servicios para los Programas Colectivos con seminarios de varios
dias.



Hoy la presion competitiva ha venido a dar un vuelco al perfil y
estructura de este Sector y los programas se han ido segmentando
y adelgazando para afrontar la escasez de recursos de las
empresas que tienen que despedir personas para sobrevivir a la
caida de los mercados.

Los programas ahora se contratan por meses, tres, seis, nueve,
doce meses. Rara vez por mas de un afo y rarisima vez indefinidos
hasta la recolocacion.

El Outplacement se basa en cinco elementos basicos:
Apoyo, Evaluacion, Reorientacion, Reciclaje y Recolocacion.

1.- Apoyo: Nos acompafia un equipo

Proporcionar al candidato asesoria y apoyo para gestionar con éxito
Su nueva situacion.

Durante todo el proceso de busqueda de empleo la persona que
realiza el programa de Recolocacion Externa cuenta con el apoyo
de su Consultor/a y del equipo multidisciplinar que se pone a su
disposicion. A veces hay que subir la moral para seguir y otras hay
gue informarse o buscar criterio sobre opciones o empresas.

En muchas ocasiones es importante también el apoyo de otras
personas que estan realizando también de programa y que han
pasado por esas mismas situaciones. Una parte importante del
apoyo recibido es la posibilidad de compartir estas experiencias y
aprender como otras personas las gestionaron con éxito.

2.- Evaluacion:  Quien soy y para que valgo

Consiste en hacer un inventario de las competencias personales y
profesionales, innatas unas, adquiridas otras, desarrolladas todas a
lo largo de la trayectoria profesional. Este conjunto de
competencias, mas lo aprendido de los éxitos y errores constituye el
bagaje profesional de la persona.



Es importante sefialar los logros y cuantificar la informacion todo lo
posible, evitando vaguedades y adjetivos vacios.

Su educacion académica, titulacion, cursos, seminarios y talleres,
idiomas y habilidades completan la evaluacién. Este conjunto de
valores que nos define es lo que seremos capaces de aportar al
nuevo empleador.

Para poder explicarlo debidamente a terceros y ponerlo en valor es
fundamental conocerlo viéndonos en perspectiva, asumirlo e
integrarlo.

Asi podemos presentar quien somos y que podemos aportar, desde
una descripcion propia realista y honesta.

Posteriormente se le puede dar forma en varias versiones.
Curriculum vitae, presentacion personal, carta explicativa, en
funcion del objetivo a cubrir.

3.- Reorientacion: Se abren nuevos horizontes

Durante la vida profesional hemos seguido un camino. A veces hay
gue reconsiderarlo, tomar decisiones sobre como queremos disefar
nuestro futuro y emprender acciones en una nueva direccion.

Puede ser el momento de materializar ilusiones y proyectos
aparcados.

Los programas de Recolocacion ofrecen la posibilidad de
emprender nuevos caminos acordes con nuestras capacidades pero
también con nuestras ilusiones y suefios.

La reconversion es posible, siempre que se base en competencias y
capacidades relevantes.



4.- Reciclaje : Resurgir con nuevas capacidades

Los Consultores que conducen estos programas nos aportan
informacion personalizada sobre nuevas opciones y alternativas
profesionales, coordinando proyectos formativos y de capacitacion
técnica, de habilidades y gestion.

Todo ello permite emprender nuevos Yy diferentes retos, desde una
base sélida de conocimientos y nuevas competencias.

El reciclaje también puede implicar la necesidad de cambios de
actitudes y de visién de las cosas. La regeneracion interna es uno
de los aspectos que se trabaja a fondo en estos programas. Es
necesario que una etapa “muera’ para que nazca y se inicie otra
nueva que nos impulse a una vida que resurge con fuerza e ilusion,
tanto en el orden personal y profesional.

5.- Recolocacién : Una nueva oportunidad se abre ante
NOSsOotros.

La recolocacion es el fin dltimo y objetivo primordial de la persona
gue realiza el programa. La recolocacion es el fruto de meses de
trabajo diario de la persona con el equipo de Consultoria.

La fuente de recolocacién mas importante es la red de contactos de
la persona. Y esa gestion de la red de contactos no se suele hacer
bien espontaneamente, por lo que hay que aprender a realizarla de
la mano de un/a profesional de la recolocacion. De otra manera se
cometen cantidad de torpezas, se quema a la gente que estaria
dispuesta a ayudarnos y se emprenden caminos hacia ninguna
parte.

Una buena gestion de su red de contactos permite ir abriendo
puertas en la direccibn adecuada y conseguir prescriptores que
hagan valer nuestros méritos ante el potencial empleador.



Otra “leyenda urbana” consiste en creer que las empresas de
Seleccion y los cazatalentos son la via mejor para lograr un nuevo
puesto de trabajo. La realidad es que este tipo de Consultorias
suele cubrir entre el 4 y el 15% de todas las incorporaciones
profesionales. Hay que contar con ellos y contactarles solamente
cuando sabemos que tienen una misién de busqueda en la que
podemos encajar. Al igual que en el caso de los Anuncios, sélo
debemos escribir cuando estamos razonablemente seguros de que
somos la candidatura ideal para el puesto.

La recolocacion que buscamos es siempre la de contratos fijos e
indefinidos, aconsejando siempre a las personas que realizan los
programas que, llegado el caso, solo acepten contratos temporales
cuando estos implican un periodo de prueba bajo esa modalidad.

En ANEPRE no tenemos nada en contra de las ETT’s, que hacen
una funcién necesaria para la Sociedad Empresarial, pero nuestro
campo de actuacion es la continuacion de la trayectoria y carrera
profesional de las personas que realizan nuestros programas y
entendemos que esto se consigue mejor a través de contratos
indefinidos.

La recolocaciébn conseguida a través de los programas de
Recolocacion que imparten las empresas de Consultoria integradas
en ANEPRE suele ser de igual o mejor calidad que la de la posicion
gue antes ocupaba la persona. Y como promedio, la consiguen en
la mitad de tiempo que si lo intentaran en la soledad de sus propios
recursos y fuerzas.

Epilogo:

Creo conveniente sefalar que las empresas de Consultoria que
impartimos estos programas de Recolocacion externa o0
Outplacement realizamos esta labor desde nuestra capacitacion y
especializacion en el area de Recursos Humanos.



No nos sentimos cémodos con denominaciones tales como
Agencias de Intermediacion Laboral, Agencias Privadas de Empleo
u otras denominaciones mas enfocadas a la funcion pura y Unica de
casacion entre demanda y oferta laboral.

¢cDonde esta ahi nuestro acompafiamiento, asesoramiento,
seguimiento y guia de las personas?

Claro que hacemos casacion entre personas y puestos pero lo
fundamental de nuestro trabajo es la preparacion, el asesoramiento
y entrenamiento y la ayuda en la decision y negociacion de las
condiciones del nuevo puesto.

Los portales de empleo, cuya aportacion valoramos enormemente
no son nada comparables con lo que nosotros hacemos.

Creo que nos parecemos mas a un preparador de oposiciones o al
entrenador de un atleta. En ambos casos nadie esperaria que el
preparador se presentara en lugar del que hace la oposicion, como
tampoco que el entrenador tomara la pértiga y saltara en lugar del
atleta.

Las empresas de Consultoria de Recursos Humanos que venimos
haciendo esta encomiable labor de reorientar, apoyar, guiar y dar
continuidad a la carrera profesional de las personas despedidas,
podemos ser colaboradoras de los Servicios Publicos de Empleo
regidos por las Consejerias de Empleo de las Autonomias.

Nuestra mano tendida esta ahi y desde ANEPRE felicitamos a la
Fundacién San Prudencio y a tantas otras que tanto contribuyen a
mejorar la calidad del empleo y el trabajo empresarial.

Muchas gracias por su atencion.



