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RESUMEN

Las organizaciones en la actualidad se ven cada vez mas en la necesidad de
implementar nuevas estrategias que le permitan mantener una imagen
corporativa positiva tanto internamente como externamente, tal es el caso del
Outplacement como politica dirigida a valorar al personal como el activo mas
preciado para una empresa mas alla de su desvinculacion laboral; este
proceso cobra importancia sobre todo cuando los despidos pasan a ser una
necesidad. Por esta razon, los investigadores se propusieron realizar esta
investigacién con el objetivo de analizar la implementacion del outplacement
como politica organizacional, con el propésito de mejorar el proceso de
desincorporacion de personal en el Area Administrativa de una Empresa del
Sector Construccion, ubicada en Valencia, estado Carabobo. Para tal
finalidad, se propuso un tipo de investigacion descriptiva, mediante una
modalidad no experimental de campo, para lo cual se empled una encuesta,
por medio de la aplicacion de un cuestionario a una muestra seleccionada de
19 trabajadores del area administrativa de la empresa y una entrevista
mediante una guia de entrevista a los 5 trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos, como informantes claves. Entre las principales
conclusiones, los investigadores determinaron que la empresa no
implementa ninguna estrategia referida al apoyo y asistencia de los
trabajadores desincorporados, esto indica claramente que no posee una
politica de desvinculacion asistida dirigida a afrontar la situacion de pérdida
de empleo. Asi mismo, entre otras cosas se recomendaron delegar las
funciones referente a la desvinculacién asistida a los cargos Director de
Desarrollo de Personas y Director de Auditoria y Desincorporacién de
Personas pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos.

Palabras Clave: Outplacement, Desincorporacion Laboral, Politica
Organizacional.
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ABSTRACT

Organizations today are increasingly on the need to implement new
strategies that allow you to maintain a positive corporate image both internally
and externally, such is the case of Outplacement which it is a policy to assess
staff and the most valuable asset for a business beyond their working untying;
this process becomes important especially when layoffs become a necessity.
For this reason, the researchers set out to do this research with the aim of
analyzing the implementation of outplacement and organizational policy, with
the aim of improving the process of divesting staff in the Administrative Area
of a Sector Construction Company, located in Valencia, Carabobo State. A
type of descriptive research was proposed by a non- experimental field mode,
for which a survey was used, through the application of a questionnaire to a
selected sample of 19 administrative workers of the company and an
interview with an interview guide 5 workers in the Department of Human
Resources, as key informants. Among the key findings, the researchers
determined that the company does not implement any strategy relating to the
support and assistance of retrenched workers, this clearly indicates that no
policy has assisted severance aimed at addressing the situation of loss of
employment. Among others were recommended to delegate the functions
relating to assisted untying the Director of Personnel Development and
Director of Audit and People Divestiture charges from the Department of
Human Resources

Keywords: Outplacement, Labor divestiture, Organizational Policy.
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INTRODUCCION

El Outplacement o desvinculacién asistida es una practica que se ha ido
implementando cada dia mas en las organizaciones a nivel mundial, con la
finalidad de mantener una imagen corporativa positiva y mantener motivados
a su fuerza laboral, mediante el asesoramiento y capacitacion de los
trabajadores que han sido desincorporados de sus puestos de trabajo, para
gue enfrenten las consecuencias de la pérdida del empleo y sean capaces
de obtener un nuevo trabajo que mantenga o mejore su situacién anterior,

pudiendo de esta manera alcanzar un desarrollo personal.

Para una Empresa del Sector de la Construccion ubicada en Valencia,
estado Carabobo, la situacion precaria en la que se ha visto sumida la
economia del pais en los ultimos afios no ha pasado desapercibida,
causando que se implementara como estrategia para mantenerse en el
mercado una serie de despidos, lo que trae como consecuencia el
desmejoramiento de la imagen interna y externa de la organizacion, ademas

de malestar en los trabajadores.

Es por ello que se plantea analizar la implementacién del outplacement
como politica organizacional, con el propésito de mejorar el proceso de
desincorporacién de personal en su Area Administrativa. En este sentido, el

presente trabajo consta de las siguientes partes:

Capitulo I: Donde se plantea el problema de manera objetiva, tratando de
establecer la situacion observada respecto a las desincorporaciones llevadas
a cabo en el Area Administrativa de la organizacion, asi como la influencia
gue pueda llegar a tener la aplicacién de la desvinculacion asistida; También

se presenta una serie de interrogantes que sirven de orientacion para el
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desarrollo de la investigacion; se formulan los objetivos generales y
especificos del estudio; y adicionalmente se justifica la investigacion.

Capitulo 1I: En el cual se hace referencia a los antecedentes de la
investigacién, que comprenden un conjunto de tesis de grado que guardan
relacion con el Outplacement como variable objeto de estudio;
conjuntamente con las bases teodricas desarrolladas por diferentes autores
reconocidos que permiten fundamentar el conocimiento que los
investigadores ponen en practica para la realizacion del estudio; y finalmente,
la definicion de los términos basicos que se utilizaron durante toda la
investigacioén, las cuales en su conjunto, conllevan a la formulacion del marco

conceptual.

Capitulo llI: El cual se refiere al tipo de investigacion, aplicando para ello una
metodologia avanzada en un modelo de investigacion tanto cualitativa como
cuantitativa, de tipo descriptivo y con un disefio de campo; indicando también
las técnicas para la recoleccién de la informacién, la poblacion y la muestra a
la cual se le aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos. En esta fase
ademas, se presentd la operacionalizacion de las variables con la finalidad

de alcanzar los objetivos especificos planteados.

Capitulo IV: Consta de la presentacion y el andlisis de los resultados, en
donde se interpreta y analiza la informacion recabada, que arroja el método
de investigacion utilizado; abordando los dos (2) primeros objetivos
especificos planteados, mediante su descomposicion en unidades mas
sencillas, como variables, indicadores e items, los cuales fueron
interpretados, en funcidbn de alcanzar el tercer objetivo especifico y
posteriormente, poder analizar la implementacion del Outplacement como

politica organizacional dentro de la organizacion objeto de estudio.
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Finalmente, se presentaron las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad las organizaciones se desempefian en mercados
altamente competitivos, donde se presentan unas condiciones cambiantes
producto de la fluctuacion de las economias, los cambios tecnoldgicos y las
exigencias de la sociedad. Es por ello, que las empresas deben implementar
estrategias innovadoras y eficientes con la finalidad de mantenerse

competitivas en el tiempo.

Para tal fin, los diferentes departamentos que componen a la organizacion
deben gestionar de la forma mas eficiente sus recursos, de manera tal que
se puedan alcanzar los objetivos planteados, desarrollando fortalezas que le

permitan impulsar un crecimiento sostenido.

En este sentido, la gestibn de recursos humanos no responde a las
exigencias del mercado actual, se posiciona como una de las areas mas
importantes dentro de la organizacion, dada su funcion de administrar el
capital humano, lo que para Chiavenato (2002:67): “las organizaciones estan
conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y
cumplir sus misiones”; por consiguiente, se ubica como una gestidon

estratégica en la busqueda de los objetivos propuestos.

En los ultimos afios la gestion de recursos humanos ha evolucionado de
manera constante y acelerada, para gestionar lo mas eficiente posible sus
funciones, lo cual comienza para abarcar nuevos ambitos, que frente a las

exigencias del mercado y la sociedad.
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La gestion de recursos humanos estd comprendida por diferentes
procesos, como lo indica Chiavenato, (2000:37): “integrar, organizar, retener,
desarrollar y auditar a las personas”, de estos procesos basicos se derivan
los cinco subsistemas que la comprenden, que son el reclutamiento de
candidatos para los puestos de trabajo y la seleccién del personal méas
idéneo para cada puesto, la insercion en el lugar de trabajo, la capacitacion y
desarrollo del personal, el control del desempefio de los trabajadores, para
finalmente abarcar la desincorporaciéon de las personas de la organizacion;
este Ultimo paso para la mayoria de las empresas estd constituido
simplemente por la cancelacibn del arreglo y los derechos que le

corresponden a los trabajadores.

Sin embargo, del mismo modo como la organizacion prepara a cada uno
de sus empleados para que afronten los retos que le esperan en sus puestos
de trabajo, los individuos despedidos suelen necesitar de orientacion y
asesoramiento para afrontar, en este caso, los desafios del desempleo y su
reincorporacion laboral. A este respecto, para dar solucion a la necesidad
antes planteada, emergio en la década de los 90" se cred una practica de
asesoramiento mediante la implementaciéon de la desvinculacién asistida
llamada outplacement, como lo especifica Uria (2005:186), contextualizando
que el Outplacement es “una solucién ética y sin traumas para reorientacion

de carreras o recoleccion de ejecutivos”.

Representa una practica de la gestion de los recursos humanos,
especificamente en la funcidon de desincorporacion de personal, teniendo
como finalidad ayudar a los empleados desincorporados con su reinserciéon
al mercado laboral; si bien la desvinculacién asistida puede ser considerada

un proceso, es mas una politica para las organizaciones que lo aplican, dado

16



que va dirigido a preparar a los trabajadores desincorporados para que
afronten la nueva situacion en la que se encontraran; una definicién de
“outplacement” la presenta Lépez (1997), citando a Rodriguez y Kabana,

quienes establecen que:

El outplacement o desvinculacion asistida, es un
proceso de asesoria, apoyo y capacitacion, dirigido a la
persona por egresar o ser transferida para la busqueda
de un nuevo empleo de calidad, nivel y condiciones
similares a las de su anterior ocupacion, en el menor
tiempo posible. (p. 345).

En referencia a lo presentado en la cita anterior, esta modalidad de
asesoria postdespido resulta de una gran importancia para las personas, si
se tiene en cuenta los problemas que tendra que afrontar, antes de alcanzar
un nuevo empleo o0 una nueva situacion laboral satisfactoria. Se debe tener
claro ademas, la importancia que tiene el empleo dentro de la sociedad al
margen de los beneficios econdmicos que reporta para el trabajador, resulta
ser un mecanismo de insercion, asi como también, ofrece la planeacion de

un estilo de vida particular para cada quien.

Por estas razon, al aportar tanto la estabilidad econémica como social que
necesita un individuo para alcanzar su autorrealizacion, la pérdida del
trabajo, sobre todo por causas ajenas a su voluntad, ocasiona severas
consecuencias, llegando a afectar su salud en algunas ocasiones, dado el
estrés que deben soportar ante los cambios y nuevas situaciones que se
deben abordar, aunado a la resistencia al cambio natural que tienen los
seres humanos; en referencia a esto Lopez (1997), precisa que la

desincorporacion laboral:
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Trae consigo graves consecuencias sobre todo
emocionalmente, la persona sufre de ansiedad, estrés,
fuerte dafilo a la autoestima, sentimientos de culpa,
deterioro del autoconcepto, entre otras. Ademas de las
consecuencias individuales que tiene el despido,
también estan las reacciones desfavorables al interior
de la familia, tensiones, relaciones frias y distantes
tanto con la pareja como con los nifios, incluso puede
haber aun reacciones mas extremas frente al despido
tales como la agresion y el suicidio. (p. 50).

Asi mismo, la pérdida del trabajo es considerada por los especialistas
como uno de los mas fuertes y perturbadores eventos vitales; por lo cual, con
la implementacion del outplacement se busca lograr que el trabajador asuma
la separacibn como una oportunidad para crecer personal 'y

profesionalmente, mejorando su calidad de vida.

Adicionalmente, permite ver la desvinculacion como un proceso planeado
de la administracibn de recursos humanos, otorgdndole a la salida del
trabajador un valor, que hasta ahora habia estado concentrado en su ingreso
y permanencia. Es por ello, que aunque el concepto de Outplacement es de
vieja data, en estos momentos es mucho mas reconocido y aplicado, ante la
presion social que se ha generado en estos tiempos en que la
responsabilidad social de las empresas es tan tomada en cuenta.

Por otra parte, las consecuencias del despido no solo afectan al individuo
desincorporado sino que ademas, pueden llegar a repercutir sobre el clima
organizacional de la empresa, creando ambientes conflictivos con
disminucién de la productividad, cuando los trabajadores observan que sus
compaferos son desvinculados de la empresa, sin un minimo de
asesoramiento 0 apoyo para que logren reinsertarse en el ambito laboral, ya

gque se puede formar un sentimiento de incertidumbre ante su situacion y la
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posibilidad de que le ocurra lo mismo, ademas de promover un rencor
dirigido a la empresa por considerar un mal trato hacia un trabajador que se

desempeiio por cierto tiempo en beneficio de la organizacion.

En este sentido, la desvinculacién asistida se considera una estrategia de
creacion y mantenimiento de la imagen corporativa, tanto Interna como
externamente, ya que la comunidad puede formar una opinién negativa ante
la organizacion partiendo del trato que tienen con sus empleados y mucho
mas aun del trato ante el despido o desvinculacién laboral, ya que denota la
poca disposicion de ayuda que tiene la empresa ante un trabajador que ya

no le generara beneficios producto de su trabajo.

De esta manera, las empresas que mantienen una actitud responsable
ante sus empleados aun después de desvincularlos de manera laboral, tiene
una mayor aceptacion entre el publico en general, considerandolas como
responsables socialmente, esta situacion generalmente determina una mayor

demanda de los productos o servicios que oferta.

Es por ello, que la aplicacion del outplacement es considerado una
politica para las empresas que la llevan a cabo, adicionalmente, de la imagen
corporativa que proyectan como una organizacién socialmente responsable,
incrementa la empatia de los empleados por la empresa y su satisfaccién por
pertenecer a ella, lo que se traduce en niveles 6ptimos de productividad por

parte de los trabajadores.

En Venezuela este es un concepto poco conocido y de aplicacion
reciente, solo existen algunos casos estudiados como el de la Compafia
Andnima Nacional de Teléfonos de Venezuela (CANTV) ante el proceso de

privatizacion 1991, el cual fue analizado por Cavas si y Herrera (2005:49),
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quienes indicaron que “significé la jubilacion masiva de trabajadores
mediante un amplio proceso de desincorporacion asistida, dirigida a la
reincorporacion laboral o a la insercién al estrato de desocupacion como
nuevo estilo de vida”, siendo este el caso mas importante de outplacement

que se ha presentado en el pais, como lo refieren las autoras.

Mas recientemente, pero con la misma finalidad de asistir a los empleados
en un proceso de jubilacién, el Instituto Venezolano de Investigaciones
Cientificas (I.V.1.C), anunci6 en el afio 2010 desde su portal de internet que
se propusieron como organizacion, aplicar un programa de desvinculacién
laboral; como se puede apreciar la iniciativa para la implementacion de este
tipo de politicas organizacionales en Venezuela, parte mayormente de las
instituciones publicas y especialmente para asistir a las personas que llegan
a edades de jubilacion.

Sin embargo, aunque la politica de desvinculaciéon asistida no ha sido
tradicionalmente implementada por las empresas en el pais, en los ultimos
afos se ha observado un cambio al respecto; las organizaciones sobre todo
las de caracter privado, han sido impulsadas por un lado, por la
internacionalizacion de los mercados y los vertiginosos avances
tecnoldgicos, en la comunicacion e informacion, como lo establece Gonzélez
(2007:10) quien afirma que estas caracteristicas han originado “la alteracién
en las estructuras organizacionales, haciéndolas mas delgadas y flexibles de

manera que puedan responder por versatilidad a las condiciones globales”.

Por otro lado, como factor impulsador de la implementacion de la
desvinculacién asistida por parte de las empresa se encuentra la situacion
econOmica de los ultimos afios, la cual ha afectado directamente a las

organizaciones, que en muchos casos se han visto en la necesidad de
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establecer programas de reduccibn empresarial, y con esto, reiterados
procesos de desincorporacion de personal.

En consecuencia, la desvinculacion asistida ha sido tomada en cuenta
como una politica organizacional que les permite a estas empresas mantener
motivados a sus trabajadores y al mismo tiempo crearse o mantener una
imagen corporativa positiva para el publico en general, por medio de una

conducta aceptada como socialmente responsable.

Tal es el caso, de una Empresa del Sector de la Construccién ubicada en
Valencia, estado Carabobo, la cual durante los udltimos 10 afos habia
experimentado un constante crecimiento, conjuntamente con el aumento
progresivo de sus empleados administrativos, situacion que cambio en el
ultimo afo, donde por consecuencia de la crisis que vive el sector, la
empresa ha sufrido un retroceso importante en el numero de obras
atendidas; por tal razén, se implementaron y se prevén una serie de
despidos programados con la finalidad de reducir la capacidad operacional

innecesaria en la organizacion.

En consecuencia, se propuso estudiar la implementacion del
outplacement o desvinculacion asistida, como politica organizacional, para
evitar la conformacién o el empeoramiento de un clima organizacional de
tensién y generacion de conflictos laborales, viéndose de esta manera
disminuida la productividad de los trabajadores, en especial los ubicados en
el Area Administrativa. Para alcanzar dicho objetivo, se debe procurar ofrecer
el mayor apoyo, asesoramiento y capacitacion a los empleados despedidos,
de esta manera poder mantener la imagen corporativa de la organizacién
intacta. Ante la problematica antes expuesta, se plantearon una serie de

interrogantes que le daran origen y sentido a esta investigacion:
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¢De qué manera se lleva a cabo el proceso de desincorporacién de los

empleados del Area Administrativa?

¢, Cudl es la influencia de las desincorporaciones en los trabajadores del
Area Administrativa?

¢, Qué estrategias se deben llevar a cabo en la implementacion del

outplacement para los empleados desincorporados del Area Administrativa?
Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la implementacion del outplacement como politica organizacional,
con el propésito de mejorar el proceso de desincorporacion de personal en el
Area Administrativa de una Empresa del Sector Construccion, ubicada en
Valencia, estado Carabobo.

Objetivos Especificos

-Diagnosticar la situacion actual de los trabajadores del Area Administrativa,
con respecto al proceso de desincorporacion laboral en una Empresa del
Sector Construccién, ubicada en Valencia, estado Carabobo.

- Establecer la influencia que tienen las desincorporaciones sobre los

trabajadores del Area Administrativa en una Empresa del Sector

Construccion, ubicada en Valencia, estado Carabobo.
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- Determinar estrategias para la implementacion del Outplacement en los
trabajadores desincorporados del Area Administrativa en una Empresa del

Sector Construccion, ubicada en Valencia, estado Carabobo.

Justificacion

El trabajo representa el medio principal de socializacion que tienen las
personas, en este sentido, contar con un empleo le permite al individuo
satisfacer un conjunto de necesidades propias del ser humano, es por ello,
que la pérdida del mismo conlleva a una situacion dificil, ocasionada por un
conjunto de cambios en la vida cotidiana que se debe afrontar, hasta
alcanzar un nuevo empleo que le proporcione la seguridad para continuar

desenvolviéndose en la sociedad.

Por lo antes mencionado, un estudio dirigido a establecer estrategias de
Outplacement dentro de las organizaciones, es muy importante para los
trabajadores, en este caso, los que laboran en una Empresa del Sector de la
Construccién, ubicada en Valencia, estado Carabobo, para lo cuales, la
investigacion representa un conjunto de oportunidades para la
implementacion de las desvinculaciones asistidas, que le permitiran afrontar

los desafios que presenta la desincorporacion de su puesto de trabajo.

Teniendo en cuenta, las consecuencias que generan las
desincorporaciones tanto para los trabajadores de la organizacién como para
la imagen corporativa que se proyecta, esta investigacion es muy importante
para una Empresa del Sector de la Construccion, ubicada en Valencia,
estado Carabobo, ya que le proporciona un conjunto de estrategias dirigidas
a la implementacion el outplacement, lo que le permitira evitar la

disminuciones en la productividad, causadas por los estados de
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incertidumbre y rencor que pueden presentar los trabajadores, asi como
también la negativa imagen corporativa que puede percibir el pablico en
general, ante la falta de responsabilidad social para con sus empleados

desvinculados.

Asi mismo, esta investigacion representa un aporte para la sociedad en
general, ya que se propuso establecer el sentido de responsabilidad que
deben tener las empresas ante sus empleados mas alld de que decidan
desvincularse de ellos, teniendo en cuenta que en su mayoria son personas
que tienen familias y que los ingresos derivados de su empleo sirven como

sustento para ellos.

Por otra parte, el presente trabajo de investigacion apoya y sirve de base,
para sustentar posteriores investigaciones a los estudiantes de la escuela de
Relaciones Industriales de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de
la Universidad de Carabobo, asi como también, cualquier estudio referente al

outplacement y las politicas organizacionales.

Finalmente, este estudio refuerza la formacion académica de los
investigadores como futuros profesionales, preparados para afrontar los
nuevos retos presentes en el &mbito laboral, incrementando sus
conocimientos respecto a las politicas organizacionales, la desvinculacion
asistida y el manejo del personal en las organizaciones, asi como también,

reforzando su experiencia desde el punto de vista metodoldgico.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Para toda investigacion que emprenda el andlisis de aspectos referidos a
las organizaciones, es de suma importancia la revision de algunos estudios
previos, con motivo a la problemética planteada y sus diferentes variables;
todo ello para el enriqguecimiento, mediante la obtencibn de datos e
informacion de relevancia significativa, que permitan el logro de los objetivos

propuestos en la misma.

Al respecto, Balestrini (2006:85), sefiala que este capitulo “es el resultado
de la seleccion de aquellos aspectos mas relacionados del cuerpo tedrico
epistemologico que se asume, referidos al tema especifico elegido para su
estudio”, de acuerdo a lo citado, se presenta a continuacion, un compendio
de teorias que abordan el tema de la desvinculacion asistida como politica

organizacional.

Antecedentes

Este seccion del trabajo tiene que ver con la exposicion de
investigaciones que tienen alguna relacion con la problemética presentada
en este trabajo, en esta relacion radica su importancia como fundamento
tedrico o referencial para el desarrollo del estudio, al respecto Tamayo y
Tamayo (2003:146), sefialan que: “en los antecedentes se trata de hacer una
sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos realizados sobre el
problema formulado con el fin de determinar el enfoque metodoldgico de la
misma investigacion”, es por ello, que a continuacion se hace referencia a las

siguientes investigaciones:
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Inicialmente, Goveia, Linares y Mora (2012), presentaron el Trabajo de Grado
titulado “Programa de Formacion dirigido al Personal en Proceso de
Jubilacién del Banco Central de Venezuela (Outplacement)’; para optar al
titulo de Licenciadas en Educacion, ante la Universidad Central de
Venezuela, en Caracas Venezuela, con el proposito de disefiar un programa
de formacién para el personal en proceso de jubilacién del Banco Central de
Venezuela (BCV).

El trabajo se encuentra enmarcado en una investigacion de nivel
descriptivo, bajo la modalidad no experimental de campo, en la cual se
abord6 una muestra de 47 personas que se jubilaran del BCV, a las cuales
se le aplicé una entrevista en su modalidad cuestionario, compuesto de 18

preguntas abiertas y cerradas como instrumento de recoleccién de datos.

Entre las principales conclusiones que presentd la investigacion se
encuentra, que es importante la deteccion de las necesidades de los
trabajadores a fin de brindarles apoyo a través de programas de formacién
que promuevan nuevas competencias, conocimientos, destrezas Yy
habilidades en las distintas areas a desempefarse, este tipo de alternativas
para los empleados no sélo debe implementarse a los que poseen edades
activas sino también a los trabajadores que se encuentran cerca del proceso

de jubilacién.

En referencia a las recomendaciones, las investigadoras propusieron
determinar por medio de algun estudio psicolégico, ya sea mediante test
psicolégicos u otros, el por qué algunas personas sienten temor mas que
otras a la hora de afrontar la jubilacién y desarrollar una investigacion, donde
se evallen aspectos cualitativos de la poblacién consultada para reforzar los

datos obtenidos.
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En sintesis el estudio antes descrito, sirve como base para la realizacién
de esta investigacion, desde el punto de vista tedrico y metodoldgico, por su
caracteristica de estudiar el outplacement en una organizacion, ademas de
realizar una propuesta para su implementacion, aspectos muy similares a los

objetivos planteados en este trabajo.

Por su parte, Iturralde (2010), elabor6 el Trabajo de Grado titulado “disefio
de un Proceso de Outplacement para los Cargos Operativos, Administrativos
y Gerenciales de Nestlé Ecuador S.A.”; para optar al titulo de Psicdloga
Industrial en la Pontificia Universidad Catdlica de Ecuador, en Quito Ecuador,
el cual tuvo como objetivo general disefiar un modelo de Outplacement para

los tres niveles organizacionales de Nestlé Ecuador S.A.

En este sentido, el estudio estuvo enmarcado en una investigacion
descriptiva, no experimental y de campo, la cual se llevd a cabo mediante la
aplicaciébn de una entrevista y una guia de entrevista, como técnica e
instrumento de recoleccion de datos respectivamente. Entre sus principales
conclusiones, se plante6 que la aplicacién de un modelo de outplacement
permite que la unidad de recursos humanos tenga una dimensién mas

humana.

Del mismo modo, la investigadora recomend6 que Nestlé Ecuador S.A.
debe mejorar su proceso actual de salida para que el mismo no este
direccionado a cumplir a cabalidad solamente los requisitos legales; ademas,
que el proceso de outplacement en si es un reconocimiento al trabajo de la

persona debido al acompafiamiento que se hace.

Finalmente, la investigacion presentada anteriormente representa un

fundamento pertinente para que los investigadores direccionasen su trabajo,
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basandose en los aportes teéricos y la forma en que se estudia la
desvinculacion laboral de manera profunda dentro de una organizacion

reconocida, en la investigacion antes presentada.

Por otro lado, Ortiz (2013), present6 el Trabajo de Graduacion que tiene
por nombre, “Diagnéstico y Elaboracion de Planes Outplacement para el
Personal Proximo a Jubilarse de la Empresa Continental Tire Andina”; para
optar al titulo de Psicéloga Laboral y Organizacional ante la Universidad del
Azuay en Cuenca Ecuador; cuyo objetivo general fue elaborar la planificacién
del programa de outplacement para el personal proximo a jubilarse de la

Empresa Continental Tire Andina.

Con la finalidad de alcanzar dicho objetivo, se estructuré una
investigacién de nivel descriptivo, bajo la modalidad proyectiva y el respaldo
de un estudio de campo, con la aplicacién de diferentes test como el NEO —
FFI, el test de Habilidad Manual y Motriz de Yela y una entrevista, dirigidos a
los 23 trabajadores proximos a jubilarse en la empresa. Entre las principales
conclusiones que se presentaron, se encuentra que la aplicacion del
programa de outplacement va a generar mas confianza entre los miembros
de Continental Tire Andina S.A., y sobre todo va a afianzar los lazos, es
decir, las personas al verse protegidas, van a trabajar mas eficiente y

eficazmente.

En cuanto a las recomendaciones, antes de la aplicacion del
Outplacement es muy necesario conocer todo sobre el tema para evitar
conflictos laborales y minimizar tiempos; asi mismo, al momento de dar a
conocer a los trabajadores las alternativas que tiene una vez que sale de la
empresa es muy recomendable explicarle todas las opciones acordes a sus

capacidades.
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Por consiguiente, el estudio constituyé un importante modelo para la
realizacion de este trabajo, teniendo en cuenta la amplitud de las variables
tomadas incluidas para la estipulacion de las estrategias en la aplicacion del
Outplacement, ademas de toda la conceptualizacion de los temas
importantes referentes al objeto de estudio que realiza la autora.

Bases Teoéricas

Las bases tedricas constituyen el conjunto de teorias que sustentan el
estudio, pues es sobre estas que se disefia una investigacion, le dan validez
a los instrumentos implementados y determinan el accionar del investigador,
en este sentido, para Palella y Martins (2006:67),“el soporte principal del
estudio parte de la investigacion, es de gran importancia por cuanto permite
ubicar, dentro de un contexto de ideas y planteamientos, del estudio que se
aspira a realizar”; estas comprenden un conjunto de conceptos vy
proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque bajo el cual se
desarrolla la investigacion, dirigido a explicar el problema planteado, y

permiten desarrollar los aspectos conceptuales del tema objeto de estudio.

Desvinculacion Asistida (Outplacement)

Inicialmente, el Outplacement como lo indica Brittain citado por Lorca
(1992:58), se definid en un principio como: "un proceso de cambio, mediante
el cual una persona realiza una transicion desde una organizacion a otra, con
la asistencia de un psicologo especialista en el cambio de empleo y en el
marketing de las habilidades personales”; como lo refiere el autor, el aporte
de la psicologia a estos procesos de transicién laboral es significativamente

importante, especialmente en la etapa inicial del proceso.
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De esta manera, el outplacement trata de reorientar positivamente a los
ejecutivos y obreros que se desvinculan redefiniéndoles su horizonte
profesional y generandoles una vision optimista sobre su propio futuro
mediante una serie de herramientas adaptables a cada caso en particular,
ayudandolos a disefar estrategias para alcanzar nuevos objetivos laborales,
reduciendo los conflictos emocionales y generando un sentimiento de

gratificacion por el interés mostrado hacia su persona,

En concordancia con lo anterior, Rodriguez (1987:39), estableci6 la
definicibn mas aceptada en la actualidad para el outplacement o
desvinculaciéon asistida: “es un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y
capacitacion dirigido a la persona por egresar o ser transferida para la
bdsqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones
similares a las de su anterior ocupacién, en el menor tiempo posible”, de esta
manera, se establece como fin primordial que el trabajador desincorporado

alcance una nueva situacion de satisfaccion laboral.

Esto quiere decir, que el outplacement es efectivamente una politica y
metodologia de asistencia disefiada para ayudar a las personas a mejorar la
calidad de su trabajo, y a las organizaciones a implementar las estrategias
técnicas de desvinculacion con un efecto positivo sobre la productividad.
Como ya se ha referido anteriormente, el despido trae consecuencias que
son experimentadas por la organizacién, adicionalmente al costo intrinseco

de la partida, asi lo afirma Vermont (1989), sefalando a:

Los eventuales costos de reemplazo, incidencia
negativa sobre la moral laboral, desgaste de la
productividad de los trabajadores que permanecen en
la empresa y la administracibn de los negativos
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sentimientos de culpa generados por presion
psicolégica sobre los directivos que asumieron la
responsabilidad del despido. (p. 39).

En consecuencia, con la aplicacion del outplacement la organizacion
reconoce que el factor humano es realmente importante para el desarrollo
organizacional, pretende ofrecer un apoyo para generar una transicion
exitosa del trabajador, asi como fortalecer y mantener la buena imagen de la
organizacién ante sus clientes, proveedores, entidades financieras y opinion

publica en general.

Es por ello, que con el pasar del tiempo la desvinculacion asistida ha
llegado a ser considerada en la actualidad como una estrategia y una politica
que las organizaciones, emplean como una funcion permanente de la gestion
de recursos humanos, para darle cumplimiento al ciclo profesional propio de

determinadas condiciones socioecondmicas mas que como un acto aislado.

El rango de aplicacion del outplacement se amplié desde los ejecutivos o
profesionales a los grupos de trabajadores calificados, como lo explica
Obregon (2002:21), “estos programas de recolocacion, que hasta hace poco
estaban reservados para ejecutivos de cuello y corbata comienzan de a poco

a extenderse a empleados de overol”.

En este sentido, las empresas se han dado cuenta que la desvinculacion
asistida es una politica que le puede generar grandes beneficios, desde
distintos puntos de vista, por lo cual, es mas frecuente observar
organizaciones que la establecen de manera general y recurrente sobre los
trabajadores desincorporados. Adicionalmente, se debe destacar que los

programas de outplacement estan disefiados especificamente para cumplir

31



con las caracteristicas del perfil de los empleados, por lo cual, abarcan un
andlisis de las capacidades del candidato, sus intereses y las posibilidades

del mercado.

De esta forma, se presta asesoria para optimizar las posibilidades a la
hora de buscar trabajo, ayuda a la persona a crear su curriculum vitae, a
enfrentarse a una entrevista, a negociar, investigar el estado de una
empresa, entre otras; por ultimo provee de todo el apoyo logistico para hacer
mas completa la capacitacion, de esta manera la persona se siente como si
estuviera trabajando, y disminuye el sentimiento de angustia y depresion por
haber sido despedido.

Especificamente, la desvinculacién asistida pretende reducir el impacto
emocional que causa la pérdida del empleo en él y en su familia, mejorar las
competencias laborales y la vision futura del mercado; asi como también, la
disminucién de las acciones legales dirigida a la empresa por el despido,
jerarquizacién de la imagen corporativa, mejorando la percepcién de la
sociedad respecto a la empresa y elevando el concepto de calidad humana
de la organizacion hacia sus empleados desvinculados, y finalmente,

mantenimiento de un clima organizacional positivo.

En sintesis, el objetivo principal de la desvinculacion asistida como lo
establece Echeverria (2002:13), es “lograr que aquellos que tienen que ser
ineludiblemente despedidos reciban un trato digno para que puedan
continuar exitosamente su carrera. Las empresas tienen una responsabilidad
social y deben ser coherentes con los valores y principios empresariales”; por
lo cual, las organizaciones esperan mediante la aplicacion de un trato digno a
los trabajadores desincorporados minimizar los efectos negativos de los

despidos y asistir a las personas en su nuevo rol.
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Pérdida del Empleo

El empleo es parte fundamental de la sociedad, la familia y el individuo
como tal, es una accion que mas alla de permitir la satisfaccion de las
necesidades basicas como el alimento, el vestido y la vivienda, le genera a
las personas una capacidad de socializacion y desenvolvimiento necesarios
para alcanzar estados placenteros de estabilidad; tal y como lo afirma Duran
(2008:291) el trabajo “constituye en nuestra cultura una forma de vinculacién
social y econdmica de caracter vital. Su perdida, especialmente cuando es
repentina, trae consigo una serie de reacciones emocionales negativas para

la persona que la experimenta”.

En la mayoria de los casos, cuando la persona recibe la noticia del
despido entra en un estado de shock, que es aun mas fuerte en individuos
gue ni siquiera se imaginaban que les pasaria; este estado lleva a las
personas a entrar en un periodo de inmovilizacién, donde no saben qué
hacer. Posteriormente, viene la etapa de expresion de los sentimientos, ya
sea los de ira, dolor, rencor, sentimientos de venganza, autodestruccion,

perdida de la visién del futuro, incertidumbre o depresién, entre otros.

Por esta razéon, como lo indica Ortiz (2013:40), quien comenta que “la
pérdida del empleo es considerada por los psicélogos como uno de los mas
fuertes y perturbadores eventos Vvitales, calculandose que afecta
aproximadamente a 10 millones de personas en el mundo”, la perdida el
empleo frecuentemente influye negativamente en la busqueda de un nuevo
trabajo u ocupacion lo que constituye un circulo dificil de romper y que tiende

a agravarse con el paso del tiempo.
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En el mismo orden de ideas, el despido puede producir una serie de
afecciones que fueron documentadas por Dooley y Prause (1995:185), entre
las que se encuentran “respuestas de ansiedad, fuerte dafio a la autoestima,
sentimientos de culpa, deterioro del auto concepto, sintomas psicosomaticos,
hipertension, tension, depresion, abandono y progresivamente patologia
severa, tales como alcoholismo u otro tipo de adiccion a drogas”; en general
diversos investigadores han documentado los procesos que experimenta la
persona que sufren procesos de desincorporacion laboral, pudiéndose
clasificar en las siguientes etapas, el deterioro de la salud psicoldgica, la
perdida de bienestar y la insatisfaccion con la propia vida.

Desde el punto de vista familiar, las relaciones pueden tornarse
paulatinamente tensas y frias o distantes, aumentando los roces y las
fricciones sociales y el cambio de roles que eventualmente pueda ocurrir,
generando alteraciones negativas al orden familiar tradicional; al respecto
Eslava (2009:1), agrega que “las perturbaciones alcanzan incluso a los nifios
en edad escolar. Se han descrito, incluso, reacciones extremas frente al

despido tales como la agresion o de fuerte caracter intrapunitivo (suicidio)”.

En consecuencia, las personas desvinculadas una vez que han pasado
por estas etapas, tratan de volver a recobrar la confianza y eligen entre dos
(2) tendencias, la primera ponerse en campafia nuevamente para encontrar
lo antes posible un nuevo empleo o evaluar otras alternativas como las de
formar un negocio propio; la segunda opcién es la de tomarse un tiempo de
descanso ademas de realizar actividades antes postergadas, si se cuentas
con un respaldo econémico. A este respecto la finalidad de la desvinculaciéon
asistida es que el individuo sobre lleve de la mejor manera las consecuencias

de su despido y se enfoque en la fase antes descrita.
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Politica Organizacional

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a situaciones cada vez
mas complejas, producto de la competitividad de los mercados, las
exigencias de la sociedad y los constantes avances tecnoldgicos, entre otras
causas; es por ello, que la administracidbn contempla una infinidad de
procesos y funciones que deben ser dirigidos bajo determinados
lineamientos que permitan alcanzar los objetivos organizacionales

propuestos.

Especialmente, la gestion de los recursos humanos, se ubica como una
de las areas mas complejas de la organizacion, dada la heterogeneidad de
los procesos que se deben llevar a cabo, de hecho esa es la razén por la
cual la gestion de recursos humanos esta subdividida a su vez en varias
areas que le permiten afrontar cada uno de los requerimientos de la
empresa, en este sentido; adicionalmente, es fundamental contar con

politicas que indiquen de qué manera se deben llevar a cabo las funciones.

En este sentido, Delgado (2005:1), ha definido a la politica organizacional
como “la guia de accién una vez que se han fijado ciertos objetivos, o la
norma que asegura y garantiza que las acciones efectuadas estan de
acuerdo con los objetivos”; de acuerdo a lo citado anteriormente, se entiende
que las politicas organizacionales son de suma importancia, ya que
direccionaran cada una de las funciones, procesos y procedimientos de la
organizacion con la finalidad de alcanzar los objetivos que se han propuesto

cumplir.

Al respecto, Chiavenato (2000:348), aporta que: “las politicas constituyen

una orientacion administrativa, que permite al personal solventar problemas,
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asi como obtener respuestas a interrogantes mas comunes por si mismos,
evitando una innecesaria recurrencia a los supervisores en la solucion de
casos especificos”, de esta manera el autor agrega que las politicas ademas
permiten la realizacion rapida y eficiente de las funciones para cada uno de

los trabajadores de la organizacion.

Mediante la aplicacion de las politicas se evitan confusiones,
ambigiedades y disparidad en las acciones de trabajadores encargados de
las mismas funciones, ademas decisiones basadas en el criterio de las
personas que las ejecutan, del mismo modo que se anulan presiones
personal y los directivos, segun Delgado (2005:1), las politicas deben ser
“‘uniformes, claras y que su aplicacion sea capaz de estabilizar la accion y la
oriente a lo largo de una linea de coherencia l6gica que no se encuentra en

las decisiones que responden, en cambio, a la necesidad del momento”

Es por ello, que las politicas tienen un significado tan importante dentro de
las organizaciones, de su conocimiento y dominio por parte de los
trabajadores dependera el éxito en la consecucién de los objetivos, por
medio del cumplimiento de programas. Por lo cual, las empresas que
esperan alcanzar ademas de los objetivos organizacionales, contribuir al
logro de las aspiraciones y expectativas personales de sus miembros, deben
implantar politicas estructuradas para tal fin.

Adicionalmente, Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005), conceptualizan
que “se puede tratar a la politica como una funcion necesaria que resulta de
las diferencias de intereses de los individuos. Aqui se considera a la politica
organizacional, como el arte del compromiso creativo entre intereses
encontrado”, ubicandose de esta manera, como una funcién idénea para

alinear los diferentes intereses a los objetivos organizacionales.
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De acuerdo con Jucius y citado por Delgado (2005:1), “las politicas de
una empresa se clasifican en organizativas y funcionales”; a continuacion se

presentara la agrupacion esbozada el autor:

- Politicas Organizativas:

a. Las politicas generales de la empresa que deben seguirse por parte de
todos los sectores.

b. Las politicas externas que se refieren a las relaciones entre la empresa y
sus componentes y la comunidad exterior.

c. Las politicas internas que regulan las relaciones que existen entre diversos
sectores; que a su vez se dividen en:

1. Verticales, establecidas con el fin de guiar las relaciones entre las
entidades o niveles jerarquicos diferentes.

2. Horizontales, con la tarea de armonizar las relaciones entre los sectores
pertenecientes a su mismo nivel.

d. Las politicas de descentralizacion que contienen a las relaciones entre la
direccion y la unidad descentralizada.

- Politicas Funcionales:

a. Las politicas que orientan las funciones directivas del personal
(programacion, organizacion, direccién y control).

b. Las politicas que guian las funciones técnico-operativas con la finalidad de

desarrollar, mantener y utilizar el equipo de trabajo.

A pesar que las politicas no obedecen a criterios Unicos y uniformes para
todas las organizaciones, sino que pueden ser adaptadas de acuerdo con
sus propios valores, necesidades e intereses; ante la evolucion que han

venido teniendo las organizaciones en los ultimos afios, la aplicacion del
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outplacement como politica de desincorporacion de trabajadores, reviste una
gran importancia, sobre todo si se tiene en cuenta los efectos negativos

sobre la productiva que ocasionan los despidos.

Gestion de los Recursos Humanos

Para las organizaciones en la actualidad el personal no solo es el poder
del trabajo, sino que representa el recurso mas importante con el que puede
contar, porque de acuerdo a la capacidad, cualidad, actitud y aptitud que
posea, se podra alcanzar los objetivos con la eficiencia y eficacia requerida.
Es por ello, que la administracion de este recurso se torna esencial para

maximizar los logros obtenidos.

Esta importancia esta implicita en la naturaleza del recurso humano, ya
que es el Unico recurso que esta presente a todos los niveles de la
organizacién y que es dindmico, ademas de influir y decidir sobre todo lo
demas, a esto hace referencia Chiavenato (2000:128) “El recurso humano es
el Unico recurso vivo y dinamico de la organizacién y decide el manejo de los
demas, que son fisicos o materiales. Ademas, constituye un tipo de recurso

que posee una vocacion encaminada hacia el crecimiento y desarrollo”.

Con referencia a lo anterior, el recurso humano serd entonces el Unico
factor que de acuerdo a sus acciones pueda influir en el crecimiento y
desarrollo de la organizacién, mediante las decisiones tomadas o0 su
capacidad de trabajo. De acuerdo a lo antes mencionado, la administracion
de los recursos humanos termina representando una gestion de vital
importancia dentro de la organizacion y de ella depende el crecimiento y la

evolucién de la misma.
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Se debe tomar en consideracion que un buen liderazgo de la gerencia se
centra en lograr que el personal desarrolle caracteristicas tales como:
creatividad, ideas, imaginacion, habilidades, entre otros, con el fin de obtener
los mejores resultados en la realizacion de las tareas y por ende en la
consecucién de los objetivos de la organizacion. En ese orden de ideas,
Sisternas (1999) menciona que las caracteristicas distintivas de la Gestion de

Recursos Humanos son:

- Una concepcion estratégica. Concibe a los empleados
como activos potenciales que deben ser activamente
gestionados, maximizando su aprovechamiento en
favor de la organizacion.

- Una vision integrada. Facilita un programa coherente
conectando todos los aspectos de la gestion de
personal. Se piensa mas en términos de estructura, de
cultura organizativa o de competencias que de técnicas
e instrumentos de gestion de personal.

- Una funcion directiva. Se concibe como una funcion
inseparable de todas las demas; es vista como una
responsabilidad de todos cuantos detentan funciones
directivas.

- La eficacia de la organizacibn como objetivo.
Concentra sus esfuerzos en cerrar la brecha que
separa los requerimientos de la organizacion y las
capacidades de los empleados, buscando soluciones
que mejoren los aportes de cada uno de ellos a la
eficacia de la organizacion.

- El potencial humano como base. Reconoce que los
conocimientos, las habilidades y la creatividad de los
empleados constituyen el fundamento de los mejores o
peores resultados que cada organizacién obtenga (p.
356).

Bajo esta premisa, se puede afirmar que la gestion de recursos humanos,

estd referida a la definicibn de estrategias, politicas, procedimientos de

ejecucion de las préacticas de recursos humanos, indicadores de efectividad y
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principios que tengan como objetivo lograr la identificacion plena de los
individuos con la organizacion, logrando establecer nexos favorables entre

ellos.

La administracion de recursos humanos tiene que ver con todas las
operaciones relacionadas con el personal, desde su inclusion a la
organizacién, pasando por su direccibn en las actividades, hasta la
remuneracion de sus esfuerzos, en tal sentido Gleizes (2004:154), lo define
de la siguiente manera: “es el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion

necesita para realizar sus objetivos”.

Otra definiciébn, que incluye la importancia de la administracion de
recursos humanos en las actividades gerenciales y de interaccion personal
dentro de la organizacién es la aportada por Ansaldi (2005), donde expresan
qgue la administraciéon de recursos humanos, “es aquella que contempla las
actividades orientadas a canalizar las relaciones que se generan entre una
organizacion 'y los individuos que la integran, constituyéndose,

consecuentemente, el eje de la propia actividad organizativa”.

Finalmente, se reconoce que la administracién de recursos humanos al
igual que el propio personal, se hace presente a todos los niveles de la
organizacién y que ademas de ella depende el rendimiento obtenido de los
individuos que la integran y consecuentemente la actuacion de la

organizacion como un todo. Respecto a esto indica Chiavenato (2002):

Los procesos que conforman la gestion de recursos
humanos tienen que estar interrelacionados con las
demas funciones de la organizacion, donde es
necesario la intervencion de todos los miembros
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(directivos  generales, personal contratado vy
representantes  del personal), para alcanzar los
objetivos. (p. 9).

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, los
encargados de llevar a cabo la administracion de personal tienen que
abarcar la mayor cantidad de campos del conocimiento. Es por ello, que en
el marco de la importancia que adquiere el recurso humano en las
organizaciones de hoy en dia, los esfuerzos para mantener mantenerlos,
motivados, satisfechos y comprometidos con la empresa, nunca son
demasiados, se debe tener en cuenta que de su productividad dependeran

los resultados finales de la organizacion.

Por lo cual, implementar el outplacement como politica del departamento
de recursos humanos, para la desvinculacion de los trabajadores cumple con
distintos objetivos derivados de la gestion de recursos humanos, tales como
el mantenimiento de los trabajadores a niveles de motivacion positivos, la
responsabilidad social con respecto a los trabajadores desincorporados,
mediante una asistencia que permita su reinsercion laboral y adicionalmente,

la proyeccion de una imagen corporativa positiva tanto interna como externa.
Clima Organizacional

Para las organizaciones es de vital importancia mantener un clima
organizacional favorable, en tanto, que de él se deriva la productividad de la

misma. Al respecto Chiang (2008), expresa que:

El clima organizacional constituye una configuracion de
las caracteristicas de una organizacién, asi como las
caracteristicas personales de un individuo pueden
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constituir su personalidad. Esta forma de personalidad
puede ser sana 0 malsana en una empresa
dependiendo de las caracteristicas del recurso
humano. El clima organizacional refleja valores,
actitudes y las creencias de los miembros. (p. 1).

Se debe destacar ademas, que toda organizacion presenta como
componentes constitutivos los siguientes aspectos, el elemento o recurso
humano, el equipo material o fisico, el sistema normativo y la actividad de
produccion, en referencia a esto Chiang (2008:1), indica que “el clima
organizacional, comprende todos aquellos factores que influyen en las
conductas observadas de una organizacién y que son comunes a diversos

cargos no relacionados”.

En el mismo orden de ideas, Chiavenato, (2002:401), menciona que: “el
clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicologica caracteristica que existe encada organizacién”, se
puede decir entonces, que en él se encuentra representado un conjunto de
factores derivaros de la organizacion, los trabajadores y agentes externos,
como lo refiere nuevamente el autor Chiavenato (Ob. cit.):

Involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el
tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social
que son impulsadas o castigadas (factores sociales).
(p. 401).

En este sentido, en toda situacion de trabajo intervienen factores

especificos en el individuo como actitudes, valores y creencias frente a un
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entorno social y fisico que tiene sus propias particularidades, pudiendo
encontrar un clima organizacional determinado por dichos factores
interactuantes; se considera entonces, que el comportamiento del individuo

depende en parte de la percepcion del ambiente de su trabajo que exista.

En este sentido, el clima representa uno de los factores determinantes y
facilitadores de los procesos en las organizaciones, en tanto que de él se
desprenden muchas variables del ambiente organizacional, como quejas,
conflictos, reclamos entre otros. Por su parte, Venezuela Competitiva (2004),
destaca que el clima organizacional desfavorable “puede impactar
significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el
clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen

desempefio y otra debajo desempefio”.

En definitiva el clima juega un papel determinante dentro delas empresas
porque de él va a depender el animo con el cual sus trabajadores van a
ejecutar las actividades. Por consiguiente, la implementacion de la
desvinculacion asistida asegurard& que no se vea afectado el clima
organizacional por los despidos que decida realizar la organizacion, teniendo
en cuenta que el animo y la motivacién de los trabajadores son parte
fundamental del clima organizacional y en consecuencia de la productividad

general de la empresa.
El Sector Construccién
De acuerdo a la actividad econémica dentro de la actividad industrial

destacan las empresas de la construccion, las cuales son definidas por

Linares, Montafia y Navarro (2001), como:
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Empresas que tienen como objeto la preparacion de
obras, demolicion y movimientos de tierras,
perforaciones y sondeos, la construccion general de
inmuebles (edificios) asi como sus instalaciones,
acabado, alquiler de equipos de construccion y obras
de ingenieria civil en general (puentes, tuneles,
construccion de cubiertas y de estructuras de
cerramientos, construccion de autopistas, carreteras,
campos de aterrizajes, vias férreas y centros deportivos
y otras construcciones especializados). (p. 16).

Otra definicidbn de empresas constructoras la establece, Wolkstein (1978),
quien define sencillamente a las empresas del sector de la construccién,
como “aquella cuya actividad consiste en ejecutar un trabajo especifico de
construccion de acuerdo a un contrato y precio determinado; ademas
considera que la empresa constructora es un eslabon mas del complejo
negocio de la promocion y ejecucion de obras”, quizas el de mayor
importancia, por ser el nivel encargado de ejecutar materialmente lo decidido

y proyectado por otros que participan en el proceso.

El sector construccién en Venezuela, podria constituir uno de los sectores
mas productivo y el de mayor fuente de empleos en el pais después del
petréleo, desde hace algunos afios, la industria de la construccion constituye
uno de los sectores econdmicos mas importantes, debido a que ha estado
presente en los planes de gobierno de turno, pues siempre ha sido
necesario construir escuelas, hospitales, carreteras, puentes, viviendas, en
fin cualquier de proporcionar beneficios de una u otra manera a gran parte de

la sociedad.
El proceso productivo de las empresas constructoras tienden a ser

complejo ya que se requiere de la inversion de una gran cantidad de

recursos como: personal calificado a disposicion en todas las areas, cantidad
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necesidad de recursos financieros, disposicion de maquinaria y equipo,
espacio fisico, tiempo, entre otros; a esto hay que sumarle el complejo
manejo de los recursos humanos, si tomamos en cuenta que por lo general
este tipo de empresas cuentan con un numero muy elevado de trabajadores

y una variedad bastante significativa de puestos de trabajo.

Es por ello, que el efectivo manejo de la informacién para los diferentes
publicos, en especial los trabajadores de la organizacion, es fundamental
para disminuir las horas de consultas a los analistas en recursos humanos,
mantener a los trabajadores informados de todo lo concerniente a la empresa
(en funcién de impulsar el aporte de opiniones y sugerencias), evitar la

desinformacion que pueda ocasionar descontento.

Definicién de Términos Béasicos

Compromiso social: Es la relacion que tienen todas las organizaciones con
su entorno social, a través del cual otorga respuestas ante la realidad que
vive la sociedad. Es decir, toma decisiones y acciones para hacer que lo que
se tenga que vivir en comunidad, sea digno, respetuoso y sobre todo

estableciendo politicas de apoyo a lo mas necesitado.

Desarrollo Organizacional: Es un proceso sistematico y planificado en el que
se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar
la efectividad individual y la de la organizacion. Se hace foco en que la

organizacion funcione mejor a través de un cambio total del sistema.

Empleo: Es un conjunto de actividades productivas o creativas, que permiten

la obtencién de un bien o servicio, mediante la aplicacién que las personas
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hacen de sus propios recursos (energia, conocimiento, habilidades), para

recibir a cambio una compensacion material.

Estrategias: Conjunto de acciones que se implementardn en un contexto
determinado con el objetivo de lograr el fin propuesto. Ciencia y arte de
concebir, utilizar y conducir medios (recursos naturales, materiales,
espirituales y humanos) en un tiempo y en un espacio determinado para

alcanzar y/o mantener los objetivos establecidos.

Imagen Corporativa: Es una imagen generalmente aceptada de lo que una

compainiia significa. Se refiere a lo que se percibe de una compaiiia.

Meritocracia: Es un sistema basado en el mérito. Donde las posiciones
jerérquicas son conquistadas con base al mérito, y hay una predominancia

de valores asociados a la capacidad individual o al espiritu competitivo.

Productividad: Es la capacidad de algo o alguien de producir, ser util y
provechoso. Siempre que se pronuncia la palabra se esta dando cuenta de la

cualidad de productivo que presenta algo.

Programa: Conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas,
asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos a emplear y otros
elementos necesarios para ejecutaron determinado curso de accion,

normalmente respaldado por capital y presupuestos de operaciones.

Responsabilidad Social Empresarial: Es una filosofia corporativa adoptada
por la alta direccién de la empresa para actuar en beneficio de sus propios
trabajadores, sus familias y el entorno social en las zonas de influencia de las

empresas. En otras palabras, es una perspectiva que no se limita a satisfacer
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al consumidor, sino que se preocupa por el bienestar de la comunidad con la

gue se involucra.

Ventaja Competitiva: Ciertas caracteristicas diferenciales respecto de sus
competidores tomadas en cuenta por las organizaciones, que les confiere la
capacidad para alcanzar unos rendimientos superiores a ellos, de manera

sostenible en el tiempo.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico, brinda las herramientas necesarias para alcanzar
las metas propuestas en la investigacion; de aqui su importancia, a través del
mismo se definidé la naturaleza de la investigacién, que contempla tanto el
tipo de estudio como el disefio de la investigacion; las estrategias a seguir,
por medio de la operacionalizacion de las variables; asi como también, la
determinacion de la poblacion y muestra; la identificacion de las técnica e
instrumentos para la recoleccion, procesamiento y analisis de los datos e
informacion pertinente; y finalmente, presentar la validez y confiabilidad de

los instrumentos que se aplicaron.

Naturaleza de la Investigacién

Es necesario ubicar el presente estudio de acuerdo al nivel o profundidad
que abarca, partiendo de esta premisa el trabajo se puede catalogar como
descriptivo ya que tuvo como finalidad caracterizar las politicas del
departamento de recursos humanos con respecto a la desincorporacion de
los trabajadores, en funcion de establecer las estrategias para implementar el
outplacement en una Empresa del Sector Construccién ubicada en Valencia,

estado Carabobo.

En este sentido, la investigacién descriptiva es definida por, Hurtado
(2007:103), como “aquella que trata de entender las situaciones en términos
de las relaciones de sus componentes. Intenta descubrir los elementos que
componen cada totalidad y las interconexiones que dan cuenta de su
integracion, describiendo su comportamiento”; es por ello, que el presente

estudio se basé en entender la situacion actual en las que se lleva a cabo las



desincorporaciones laborales, conjuntamente con la relacién que tiene esto

con el desempefio de los trabajadores.

Por otra parte, este trabajo se clasifica ademas, dentro de la modalidad de
una investigacion de campo, ya que los investigadores acudieron a fuentes
primarias para obtener los datos, en tal sentido, concuerda con lo expresado
por Palella y Martins (2010:88), los cuales clasifican este tipo de estudio
como aquel que “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables”; a
este respecto, se abord6 a los trabajadores de una Empresa del Sector
Construccion ubicada en Valencia, estado Carabobo, con la finalidad de
describir el proceso de desincorporacion laboral y sus efectos en los

trabajadores y la organizacion.

En cuanto al disefio de la investigacion, este trabajo se tipifica como no
experimental; al respecto, Fuenmayor (1999:18) indica que este tipo de
estudios: “son aquellos en los que no se manipulan variables”, por lo tanto, el
estudio del outplacement como politica organizacional dentro del
Departamento de Recursos Humanos que fue plantea, se desarroll6 en su

ambiente natural y los investigadores no manipularon las variables.

Estrategia Metodoldgica

La estrategia metodolégica viene dada por la necesidad de un
procedimiento que el investigador debe seguir para llegar a los datos,
destacando la manera como fueron apareciendo los distintos factores,
dimensiones, indicadores y descriptores que soportan la investigacion. Por lo

tanto, para los efectos de este trabajo de grado se considero apropiada la
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operacionalizacion de los objetivos especificos a través de un cuadro técnico

metodoldgico, el cual segun Hurtado y Toro (2007):

Busca la descomposicion de los objetivos en unidades
de contenido mas precisas, que el enunciado general
que los define. Esta descomposicidbn nos permitira
extraer de los enunciados generales, elementos
estructurales mas especificos y precisos, con la
intencidon de que una vez convertidos en categorias de
andlisis o variables, indicadores e item, puedan
serviros como elementos medibles en los
instrumentos de recoleccion de datos (p. 88).

De acuerdo a lo antes citado, se procedié a configurar el cuadro técnico
metodoldgico, con la finalidad de operacionalizar los objetivos planteados y
poder alcanzarlos por medio de las técnicas de recoleccion de datos
propuestas. Para tal fin, se establecieron las dimensiones para cada obijetivo,
de esta forma se pudo determinar las variables que se derivan de cada uno

de ellos.
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Cuadro N° 1

Cuadro Técnico Metodolégico

OBJETIVOS . ‘ TECNICAS E
ESPECIFICOS DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES ITEMS iNnsTRUMENTOos| FUENTE
1.1 Notificacion de
las causas de la
desincorporacion
1. Métodos de 1.2 Asesoria
Qlagnggtlcar la Procedimiento Desincorporacion | psicoldgica
situacion actual .
mediante el cual o
de los la oraanizacion 1.3 Capacitacion para
trabajadores del gan el mercado laboral 19
" pone fin a la )
Area relacion laboral Trabajadores
Administrativa, 1.4 Cancelacion de del Area
con sus - :
con respecto al ) valores adeudados Administrativa
trabajadores, el
proceso de en una
; - Proceso de cual abarca La Encuesta
desincorporacion . . Empresa del
Desincorporacion desde el . . y el
laboral en una 2.1 Existencia de . , Sector
Laboral momento de la ) . Cuestionario .,
Empresa del - desincorporaciones Construccion,
separacion del )
Sector uesto de ubicada en
Construccion, pu 2.2 Consideracion de Valencia,
: trabajo hasta el -
ubicada en e antigiiedad y estado
. emprendimiento ; :
Valencia, estado meritocracia Carabobo.
de una nueva .
Carabobo. 2. Percepcion de

etapa en la vida
del trabajador

los Trabajadores

2.3 Preocupacion del
trabajador por su
futuro

2.4Asistencia y
servicios a los
desincorporados

0s

Fuente: Groenke y Reyes (2016)




Cuadro N° 1

Cuadro Técnico Metodoldgico (cont.)
EOSBPJEE(-:riInggS DIMENSIONES DEFINICION  |INDICADORES iTEMS nereuventos|  FUENTE

3.1 Animo en la

ejecucion de las

labores

3.2 Capacidad

de liderazgo
Establecer la 3. Actitud de 3.3 Relaciones 5
influencia que Consecuencias que] los interpersonales Trabajadores
tienen las generan las Trabajadores con los del
desincorporaciones desincorporaciones trabajadores del Departamento
sobre los sobre los Departamento de |La Entrevista] de Recursos
trabajadores del Influencia de las trabajadores y el RRHH Semi — Humanos en
Area Administrativa | Desincorporaciones | entorno laboral, Estructuradal] una Empresa
en una Empresa del | en los Trabajadores | perjudiciales para el| 3.4 Interésenla |yla Guiade del Sector
Sector Construccion| desempenio de los conformaciéon de | Entrevista | Construccion,
ubicada en Valencia, trabajadores y el grupos de trabajo ubicada en
estado Carabobo. clima Valencia,

organizacional 4.1 Motivacion estado
laboral Carabobo.
4. Clima 4.2 Quejas y
Organizacional | reclamos

4.3 Conflictos
laborales y
emocionales

TS

Fuente: Groenke y Reyes (2016)




Cuadro N° 1

Cuadro Técnico Metodolégico (cont.)

OBJETIVOS . . TECNICAS E
ESPECIFICOS DIMENSIONES DEFINICION INDICADORESl ITEMS INSTRUMENTOS FUENTE
19
: Trabajadores
Determinar c
del Area

estrategias paral
la
implementacién
del
outplacement
en los
trabajadores
desincorporado
s del Area
Administrativa
en una Empresa]
del Sector
Construccion,
ubicada en
Valencia,
estado
Carabobo.

Estrategias para
la
Implementacion
del
Outplacement

Conjunto de
estrategias
dirigidas a la
implementacion
del outplacement o
desincorporaciéon
asistida, como
politica
organizacional
para el
departamento de
recursos humanos.

NO ES OPERACIONALIZABLE

Sera necesario realizar la recogida
de datos y partir del analisis de las
variables estudiadas en los
objetivos anteriores, para
posteriormente establecer un
conjunto de estrategias dirigidas a
la implementacion del outplacement
en los trabajadores
desincorporados del Area
Administrativa dentro de la
organizacion, y asi alcanzar este
objetivo.

La Encuesta y
la Entrevista
Semi —
Estructurada,
por medio del
Cuestionario y
la Guia de
Entrevista

Administrativa
(Encuesta) y
5 empleados

del

Departamento
de Recursos

Humanos
(Entrevista
Semi —
Estructurada)
en una
Empresa del
Sector
Construccion,
ubicada en
Valencia,
estado
Carabobo.

[4S]

Fuente: Groenke y Reyes (2016)
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Poblacién y Muestra

Con la finalidad de lograr una investigacion acertada, fue necesario definir
claramente la poblacion a estudiar, entendiendo por ella al total de
elementos susceptibles a ser afectados por las variables estudiadas; al
respecto define Hernandez (1998:204), que “una poblacion es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

En consecuencia, la poblacion en estudio estd conformada por noventa y
cinco (95) personas, los cuales son empleados administrativos en una
Empresa del Sector Construccion en el Estado Carabobo, de los cuales cinco
(5) trabajadores pertenecen al Departamento de Recursos Humanos, otros
cinco (5) trabajadores se desempefian como gerentes y los otros ochenta y
cinco (85) componen el resto de los trabajadores de la nbmina semanal y

quincenal.

Para evitar el sesgo y garantizar la objetividad del estudio, se tomaron
como poblacion dirigida a la aplicacion de la encuesta como técnica de
recoleccion de datos, los noventa (90) trabajadores entre némina semanal,
quincenal y los gerentes; sin que se tomaron en cuenta los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos a los cuales se les aplico una técnica e
instrumento de recoleccion de datos diferente, como lo es la entrevista semi -
estructurada, lo cual fue aclarado en el titulo (Técnicas e Instrumentos de

Recoleccion de Datos).

De acuerdo a lo comentado anteriormente, en el caso de los noventa (90)
trabajadores a los cuales se le aplicé la encuesta, se considerd necesario el
calculo y seleccion de una muestra representativa, por ser un gran niamero

de trabajadores, al respecto, Balestrini (2006.83), indica que la muestra se
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puede definir como “el subconjunto de la poblacidn seleccionado de acuerdo
con un criterio, y que sea representativo de la poblacién”. Por consiguiente,
para la seleccién de esta muestra al conocerse su nimero, gue son noventa
(90) trabajadores, se puede emplear la siguiente férmula para poblacion finita

propuesta por Balestrini (2006):

(Z2xpxqXxN)

T [e2x(N—-1D+(Z2xpxq)]’

Dénde:

n = Tamafo de la muestra

N = Total de elementos que integran la poblacion, 90 trabajadores.

Z? = Zeta critico, representa el valor de confianza adoptado (en el caso de
esta investigacion 90 % de confianza que es representado por el valor 1,64
en la distribucién de la curva normal.

e = Error muestral (en el caso de esta investigacion 10%, nominalmente
(0,1). Entonces, e? = 0,01

p = Proporcién de elementos que representan la caracteristica investigada,
en este caso se considera como 0,90 que representa el 90% de los casos a
estudiar, ya que la totalidad de la poblacién definida anteriormente acude al
servicio de atencion al cliente.

q = Proporcion de elementos que no representan la caracteristica
investigada, en este caso se considera como 0,1; lo que representa un
porcentaje de 1 % ya que se espera que este porcentaje no tenga los

conocimientos necesarios para contestar el cuestionario.
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Al aplicar la férmula, resulta:

(1,64% x 0,9 x 0,1 x 90)
[0,12 x (90 — 1) + (1,642 x 0,1 X 0,9)]’

n =19,24 ~ 19 Trabajadores

Finalmente, queda establecida una muestra de diecinueve (19)
trabajadores para la aplicacion de la encuesta. Por otra parte, se les aplicara
la entrevista semi - estructurada a los cinco (5) trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos, ya que por considerarse un numero

pequefio de individuos no es necesario el calculo de una nueva muestra.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

Para llevar a cabo esta investigacion, se requiri6 de informacion
proveniente de los trabajadores de una Empresa del Sector de la
Construccién ubicada en Valencia, estado Carabobo, por un lado, se
abordaron a los diecinueve (19) trabajadores de la ndémina semanal,
quincenal y gerentes, y por otro lado, a los cinco (5) trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos, mediante dos (2) técnicas de
recoleccion de datos, las cuales segun Fuenmayor (1999:56), “son los
recursos utilizados para facilitar la recoleccion y el analisis de los hechos
observados; estos son numerosos y varian de acuerdo con los factores a

evaluarse”.

Inicialmente, se utilizd una técnica que permitio abordar a los diecinueve
(19) trabajadores de las ndminas y gerentes, con la finalidad de describir el
proceso de desincorporacién laboral dentro de la empresa objeto de estudio,

por las caracteristicas de la informacién recolectada se estructuré una
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encuesta, definida por Palella y Martins (2010:123) como “una técnica
destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al

investigador”.

El instrumento seleccionado para implementar la encuesta fue el
cuestionario (Ver anexo A), acerca del cual Arias (2006:74), considera que
‘es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas”. El
mencionado cuestionario se aplicé a la muestra seleccionada, y cuenta de
una serie de afirmaciones que fueron respondidas mediante las opciones

afirmativa y negativa (dicotomicas).

Por otra parte, en funcidon de abordar a los cinco(5) trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos se implementé como técnica de
recoleccion de datos, la entrevista semi-estructurada, esta entrevista consta
de una serie de preguntas que conformaron la guia de entrevista como

instrumento de recoleccion de datos (Ver anexo B).

En referencia a lo anterior, la guia de entrevista segun Hurtado
(2007:161), es el instrumento de recoleccién de datos “propio de la técnica
de la entrevista. En ella el investigador sefala los temas o aspectos en torno
a los cuales va a preguntar”; cabe resaltar, la idoneidad de esta técnica e
instrumento, ya que se busco obtener informacién mucha mas detallada en
este caso Yy opiniones de personas con conocimientos técnicos en materia

de outplacement y manejo de personal.
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Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

La técnica de procesamiento y analisis de datos representa la forma como
fue tratada la informacion recolectada, esta puede ser de dos (2) maneras
cuantitativa o cualitativamente, en primera instancia se emple6 la modalidad
cuantitativa para procesar la informacion obtenida mediante las encuestas
realizadas; Segun Sabino (1992:157) el andlisis cuantitativo se define como
“‘una operacion gue se efectla, con toda la informacién numérica resultante
de la investigacion. Esta, luego del procesamiento que ya se le habra hecho,
se nos presentara como un conjunto de cuadros y medidas, con porcentajes

ya calculados”.

Por lo cual, esto permitié sacar porcentajes y representar graficamente los
resultados de los datos recabados, para obtener informaciéon ordenada con
representaciones visuales mediante el empleo de paquetes estadisticos
como SPSS para Windows, que nos permitieron su posterior estudio en

profundidad.

Posteriormente, se aplico la modalidad cualitativa para el procesamiento y
analisis de los datos, la cual de acuerdo con el manual de la Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL) (2003:99), representa “una
técnica que indaga para conseguir informacién de sujetos, comunidades,
contextos, variables o ambientes en profundidad, asumiendo una actitud
absorta y previniendo a toda costa no involucrar sus afirmaciones o

practicas”.
En este sentido, para poder entender los datos recolectados por medio de

la encuesta y que fueron procesaron inicialmente de una forma cuantitativa,

asi como para analizar la informacion recabada mediante la entrevista semi -
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estructurada, se tuvo que realizar un andlisis cualitativo, permitiendo alcanzar
los objetivos de la investigacion, por medio del establecimiento de inferencias
sobre las relaciones entre las variables estudiadas para extraer conclusiones
y recomendaciones. De esta manera, en esta etapa del proceso de
investigacion se procedid a razonar los datos colectados a fin de explicar e
interpretar las posibles relaciones que expresan las variables estudiadas.

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Inicialmente, para alcanzar instrumentos de recoleccion de datos validos
para realizar un estudio, considera Hernandez (1998), que existen tres

criterios:

Validez de contenido: se refiere al grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido
de lo que se mide.

Validez de criterio: implica que la medicion del
instrumento se ajusta o sirve a un criterio externo. Si el
criterio se ajusta al futuro se habla de validez
predictiva.

Validez de constructo: es probablemente la mas

importante, sobre todo desde la perspectiva cientifica,
ya que se refiere al grado en que una medicion
aportada por un instrumento relaciona
consistentemente con otras mediciones que han
surgido de hipétesis y construccion de teorias
antecedentes. (p. 256).

Con relacion a lo antes expuesto, las técnicas de recoleccion de datos
deben poseer validez de contenido, criterio, constructo para asi tener una
validez total y poder medir consistentemente los aspectos mas importantes

planteados por el investigador.En tal sentido, la validacion de los
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instrumentos de recoleccion de datos, en este caso, el cuestionario y la
entrevista semi estructurada, se realizO mediante el juicio de tres (3)
expertos, con la finalidad de obtener sus opiniones en cuanto a la relacion de
pertinencia, claridad, redaccion, congruencia, ademas, de asegurar que los
mismos captan de manera significativa y con exactitud la informacion

pertinente para alcanzar los objetivos de la investigacion.

Por otra parte, la confiabilidad se refiere a la capacidad de un instrumento
de recoleccion de datos para dar resultados al ser aplicado en condiciones
idénticas, dos 0 mas veces a un mismo conjunto, como la define Hurtado y
Toro (2007:85), conceptualizando que la confiabilidad “denota el grado de
congruencia con que se realiza una medicion, no le interesa saber si esta
midiendo lo que desea, eso no es una cuestion de validez. Un instrumento de
medicion puede ser confiable y no obstante carecer de validez. Sin embargo

no puede ser valido si antes no es confiable”.

Es por ello, que la confiabilidad es necesaria en los instrumentos cuyo
procesamiento de los datos ameritan del andlisis cuantitativo, ya que esto
nos permitird la legitimidad de los mismos. En este caso, el calculo de la
confiabilidad del cuestionario como instrumento para la aplicacion de la
encuesta, se hara a través del método de Kuder Richardson20 (Kr20), con el
objeto de obtener una confiabilidad con el menor margen de error. Por
consiguiente el calculo del indice de confiabilidad se realiz6 empleando
Microsoft Office Excel 2013, a través del cual se ajustd la férmula para
obtener el valor del coeficiente (Ver anexo C).

A continuacion se presenta el célculo de la confiabilidad por método de
Kuder Richardson 20:
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Codificacion: Si=2; No=1 p =si; g=no
Kr = K/K-1* (SX2- Zp1*q1/SX2)
2 p1*q1=1,00
Kr=20/19*[(18,80 - 1,00/18,80)

Kr=0,9965*100= 99,65 %

De acuerdo al método de Kr20 existe correspondencia entre las
respuestas de los item, dado que arrojo un indice de confiabilidad del 99,65
por ciento, lo que significa que es un instrumento confiable, ya que el
resultado se encuentra dentro de los parametros establecidos como son 0 y
1, en donde se considera un instrumento confiable aquel que sea mayor o

igual a 0,51.

61



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este Capitulo, se presenta la informacion recabada mediante las
técnicas de recoleccion de datos, en este caso la encuesta y la entrevista
semi- estructurada; en referencia a la informacion recolectada a través del
cuestionario, su presentacion se realizé por medio de graficos que permiten
visualizar los diferentes porcentajes de los resultados obtenidos para items
especificos, por su parte, para los datos arrojados por la guia de entrevista
se plasmaran las opiniones de los trabajadores por medio de un cuadro para

cada pregunta.

En relacion, al proceso por el cual se llevdé a cabo el analisis de las
encuestas realizadas, se hizo en tres (3) fases, inicialmente se hizo una
breve interpretacion de los datos expuestos para los items planteados,
posteriormente se realizé un analisis mas profundo de cada indicador, para
finalmente presentar los datos necesarios para diagnosticar la situacion
actual de los trabajadores del Area Administrativa, con respecto al proceso
de desincorporacion laboral en una Empresa del Sector Construccion

ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Por otra parte, para realizar el andlisis de los datos obtenidos por medio
de la entrevista semi - estructurada, se resumio el conjunto de opiniones que
aportaron los cinco (5) trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos, para posteriormente interpretar y analizar la informacion, lo que
permitio establecer la influencia de las desincorporaciones sobre los
trabajadores del Area Administrativa de una Empresa del Sector

Construccion ubicada en Valencia, estado Carabobo.



A continuacién, se presentan y analizan los datos recabados mediante la
implementacion del cuestionario a la muestra de diecinueve (19) trabajadores
del Area Administrativa con el fin de diagnosticar el proceso de
desincorporacion laboral en la organizacion; inicialmente, se aborda como
indicador al método de desincorporacion, para posteriormente estudiar la
percepcion de los trabajadores respecto a las desincorporaciones laborales

gue se pueden estar llevando a cabo.

En cuanto al objetivo “Diagnosticar la situacion actual de los trabajadores
del Area Administrativa, con respecto al proceso de desincorporacion laboral
en una Empresa del Sector Construccidon, ubicada en Valencia, estado

Carabobo” se tiene que:

Grafico N° 1
Notificacion de las Causas de la Desincorporacion

10,53%

= Si

89,47%
Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Como se aprecia en el grafico anterior, la gran mayoria de los
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encuestados con un 89,47 por ciento de frecuencia, consideran que la
organizacion notifica acerca de las causas que ocasionan las
desincorporaciones laborales; permitiendo tanto a los trabajadores
desvinculados como al resto que permanecen en sus puestos de trabajo,
tener una perspectiva acerca de su desempefo durante su permanencia en

la organizacion.

Grafico N° 2
Uso de la Carta de Despido
15,79%

= No

84,21%
Fuente: Groenke y Reyes (2016)

De igual manera, el grafico antes mostrado permite observar que la gran
mayoria de los encuestados con un 84,21 por ciento de aceptacion, indican
que la Empresa del Sector Construccion, emplea la carta de despido como
instrumento para informar a los trabajadores desincorporados en el Area

Administrativa, manera formal de ejecutar el proceso de desincorporacion.
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Grafico N° 3
Asesoria Psicolégica al Trabajador Desvinculado y a su Entorno
Familiar

= No

100%
Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En el grafico antes presentado, se observa como la totalidad de los
encuestados en el Area Administrativa, aseguran que la empresa no ofrece
el servicio de asesoria psicoldgica a los trabajadores
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Grafico N° 4
Asesoramiento en la Eleccién de Empleo y Capacitacion para Afrontar

la Seleccién de Personal

100%
Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Como se aprecia por medio del grafico antes expuesto, la totalidad de los
encuestados coinciden en que la organizacion no ofrece asesoramiento a los

trabajadores desincorporados.

Asi mismo, afirman que la organizacion no proporciona capacitacion para
el afrontamiento de las nuevas técnicas de seleccion de personal por parte
del trabajador desincorporado, con el fin de se encuentre preparado para
superar cualquier prueba a la que sea objeto dentro de la organizacién de su
preferencia y tenga mayores oportunidades de obtener el mejor empleo

posible.
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Grafico N° 5
Adecuada Cancelacion de Valores Adeudados

5,26%

= Sj

94,74%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Como se puede observar en el grafico N° 5, la gran mayoria con un 94,74 por
ciento de los encuestados en el Area Administrativa, afirman que la

organizacion cancela de manera cabal los valores adeudados a los

trabajadores desincorporados.
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Grafico N° 6
Cancelacion de Indemnizaciones en Caso de Despidos Injustificados

31,58%

68,42%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En el caso de la cancelacién de indemnizaciones a los trabajadores
desincorporados, como se observa en el grafico N° 6 la mayoria de los
encuestados con un 68,42 por ciento considera que si se realizan
adecuadamente; sin embargo, se debe tomar en cuenta el conjunto de
trabajadores restante y verificar las razones por las cuales no consideran que

tales indemnizaciones se realizan correctamente.
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Gréafico N° 7
Frecuencia de las Desincorporaciones Laborales

21,05%

= Sj

= No

78,95%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En el grafico anterior, se observa como la gran mayoria de los encuestados
con un 78,95 por ciento de ellos, considera que la Empresa del Sector
Construcciéon realiza desincorporacion de sus trabajadores de manera
frecuente, lo que significa que hay una elevada probabilidad de la pérdida de

empleo para los trabajadores del Area Administrativa.

69



Grafico N° 8
Consideracion de Antigiedad en las Desincorporaciones

42,11%

57,89%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En el gréfico antes presentado, se puede apreciar que la mayoria de los
encuestados con un 57,89 por ciento de frecuencia consideran que la
organizacion no toma en cuenta la antigledad de sus trabajadores en el
momento de ejecutar las desvinculaciones, lo cual representa un problema
en el proceso de desincorporacion laboral, ya que puede ocurrir que en
algunos casos se despidan a empleados con experiencia en la organizacion
y que pueden aportar sus conocimiento durante varios afios mas, por sobre
trabajadores con poca experiencia y a los que no se le haya comprobado sus
competencias en funcién de beneficiar a la empresa; asi mismo, puede
ocurrir que se despidan a trabajadores jévenes con capacidades y aptitudes
que pueden ser aportadas a la organizacién, en detrimento de otro que se
encuentre en edad superior 0 cercana a la dictada por la ley para su

jubilacion.
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Grafico N° 9
Consideracion de Meritocracia en las Desincorporaciones

31,58%

68,42%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

El grafico anterior muestra como la mayoria de los encuestados o un 68,42
por ciento de los trabajadores, considera que el proceso de desincorporacion
laboral no se toma en cuenta la meritocracia de cada uno de los

trabajadores.
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Grafico N° 10

Preocupacién por su Futuro Laboral

31,58%

= No

68,42%

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Como se observa por medio del grafico N° 10, la mayoria de los
trabajadores del Area Administrativa en una Empresa del Sector
Construccién, representados en un 68,42 por ciento de los encuestados, se

encuentran preocupados por su continuidad laboral.
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Gréafico N° 11
Preocupaciéon ante la Posibilidad de Enfrentar el Mercado Laboral y
Afrontar la Pérdida de Empleo

15,79%

= No

84,21%
Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En el grafico anterior, se observa que la gran mayoria de los encuestados
con un 84,21 por ciento de frecuencia, consideran que ante la posibilidad de
ser desincorporados, le preocupa tener que enfrentar el mercado laboral y
afrontar la pérdida de empleo, lo que evidencia que no se sienten preparados
para sobrellevar y solventar una hipotética situacion de desempleo, esto esta
directamente relacionado con la inexistencia de asistencia y capacitacion por

parte de la organizacion a los trabajadores desvinculados.
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Grafico N° 12
Existencia de una Gerencia, algun Cargo o Politica Relacionada con la
Asistencia a los Desincorporados

n S|

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Como lo indica la totalidad de los encuestados y se puede apreciar en el
grafico anterior, en la Empresa de la Construccién no existe una gerencia de
asistencia a los desincorporados, no han sido delgadas funciones referentes
a la asistencia a los desvinculados en algun cargo del Departamento de
Recursos Humanos y tampoco se implementa alguna politica relacionada
son tal fin, por lo cual hasta la fecha se puede asegurar que la organizaciéon

no ha tomado en cuenta para su implementacion la desvinculacion asistida.
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En cuanto al objetivo especifico “establecer la influencia que tienen las

desincorporaciones sobre los trabajadores del Area Administrativa en una

Empresa del Sector Construccion, ubicada en Valencia, estado Carabobo”,

los resultados encontrados fueron:

Cuadro N° 2
Animo en la Ejecucién de las Labores
Informante Respuesta
Ultimamente se ha observado una disminucién en
el animo de los trabajadores, en parte producto de
Gerente de los contantes despidos a los que se ha visto

Recursos Humanos

obligada la empresa.
La principal politica en estos casos es
implementacion de la desvinculacion asistida.

la

Director de
Integracion de
Personas

Si, claramente.

Es imperante la aplicaciéon de la desvinculacion
asistida para preparar a los trabajadores que son
despedidos, ha afrontar el desempleo y sobrellevar
esta situacion conjuntamente con su familia

Director de
Desarrollo de
Personas

Si, se ha visto afectado producto ademas de la
situacion econémica del pais.

Ofreciéndole de alguna manera las herramientas
para que se defiendan en caso de ser despedidos,
eso aminoraria la incertidumbre.

Director de
Retencién de
Personal

Ultimamente se ha tomado en cuenta el factor de la
continuidad de los trabajadores como determinante
de su &nimo y ciertamente producto de los
despidos que ha tenido que realizar la gerencia, los
trabajadores no se sienten muy comodos al
respecto.

Se puede implementar un programa para la
seleccién de despidos mas acorde al desempefio
de los trabajadores.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)
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Cuadro N° 2
Animo de los Trabajadores (cont.)

Informante Respuesta

Es bastante probable ya que la empresa se ha
visto en la obligacion ir despidiendo paulatinamente
algunos trabajadores producto de la crisis
Director de Auditoria| econémica que afronta la nacion.

y Desincorporacion | Lo mas importante es que el trabajador se sienta
de personal apoyado por la empresa y en este caso, se puede
ofrecer ayuda psicolégica para minimizar los
riesgos de depresién y otras afecciones en caso de
estar en situacion de despido.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Los informantes claves estan totalmente de acuerdo, en que la situacion
anteriormente analizada referente a los frecuentes despidos ha influido en la
disminucion del &nimo de los trabajadores en el Area Administrativa en una
Empresa del Sector Construccion. Adicionalmente, consideran que la crisis
econOmica que atraviesa el pais ademas de ser la causa principal de estos
despidos, genera aun mayor incertidumbre al afectar a los trabajadores

directamente.

En este sentido, ellos sefalan que la mejor manera de incrementar el
animo de los trabajadores es hacerles saber que seran apoyados en caso de
ser desincorporados de la empresa, indicando especificamente que una
estrategia de desvinculacion asistida es la politica idénea a este respecto.
Por otra parte, indicaron que el establecimiento de un programa de seleccion
de despidos gque se encuentre acorde con el desempefio de los trabajadores
o cualquier otro criterio que no genere suspicacias, también incrementaria su

animo en la realizacion de sus tareas.
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Cuadro N° 3
Capacidad de Liderazgo

Informante Respuesta

Gerente de En la empresa siempre ha existido un fuerte y
Recursos definido liderazgo, que ha sido impulsado desde esta
Humanos gerencia.

Director de En el Area administrativa estan bien definidos los
Integracion de lideres, precisamente por sus capacidades que han
Personas sido estudiadas.

En la empresa se maneja muy bien el concepto de

Director de :
liderazgo y se toma en cuenta a la hora de
Desarrollo de : : .
implementar las estrategias, es por ello que existe
Personas g : .
una linea de liderazgo sélida.
. Una de las principales funciones de mi cargo es el
Director de o p :
. mantenimiento de los lideres que han sido
Retencion de . .
identificados dentro de la empresa, por lo cual debo
Personal . : . ; E
decir que existe un liderazgo bien definido.
Director de iy o . .
Auditoria Es politica organizacional impulsar el liderazgo a
. y ., | todos los niveles, es por ello que existe una
Desincorporacion . .
capacidad de liderazgo muy fuerte.
de personal

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En este caso, los informantes claves coinciden en que existe una
verdadera capacidad y relacion de liderazgo entre los trabajadores del Area
Administrativa de una Empresa del Sector Construcciéon, la cual se ha
fortalecido producto de una politica dirigida a impulsarla a todos los niveles
de la organizacion. Lo que quiere decir, que este aspecto no se ha visto
afectado por las desincorporaciones laborales; ademas, esta es una fortaleza
gue puede ser explotada en funcién de minimizar los efectos de los despidos

y la aplicacion de estrategias por parte de la gerencia.
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Cuadro N° 4
Relaciones Interpersonales con los Trabajadores del Departamento de

Recursos Humanos

Informante Respuesta
Gerente de .
RECUISOS En g_ener_zfll son t_)uenas, existe una buena
comunicacion corporativa.
Humanos
Director de Existe una buena relacion a todos los niveles y entre
Integracion de el departamento de Recursos Humanos y Ilos
Personas trabajadores en general no es la excepcion.
Director de Las relaciones a lo largo del tiempo han sido buenas,
Desarrollo de quizas en algunos momentos han sido afectadas por
Personas eventos aislados, pero nada grave.
Director de Se puede decir que buenas, aunque ultimamente yo
Retencion de personalmente he podido experimentar algin tipo de
Personal recelo entre los trabajadores.
Las relaciones en esta compafia se han
caracterizado de muy buenas en todo momento, si la
Director de pregunta va referida a si los despidos han ido en
Auditoriay detrimento de esa relacion, puedo decir que no la han
Desincorporacién | perjudicado, aunque si existe una percepcion
de personal diferente de este departamento entre los
trabajadores, que hemos podido detectar con ayuda
de algunos trabajadores con experiencia.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Para los informantes clave las relaciones interpersonales entre los
trabajadores del Area Administrativa y los del Departamento de Recursos
Humanos son buenas en este momento, sin embargo, para el Director de
Retencion de Personal y el Director de Desarrollo y Auditoria de Personal,
cargos que precisamente estdn mas relacionados con la seleccion de los
trabajadores despedidos, existe un cambio en el trato que reciben o en la
forma en que es percibida su gestion, sin que esto llegue a convertirse en

una situacion critica. En particular, es una observacion tener en cuenta, en
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funcion de prevenir inconvenientes graves a futuro, ya que se ha comenzado

a observar deterioro de las relaciones producto de los frecuentes despidos.

Cuadro N° 5
Interés en la Conformacién de Grupos de Trabajo
Informante Respuesta
Gerente de Si, generalmente se establecen numerosos grupos de
trabajo en la organizacibn producto de las
Recursos . )
caracteristicas de la misma y esto ayuda bastante el
Humanos : ) 7
liderazgo bien definido que tenemos
: En los dltimos afos los trabajadores del Area
Director de ) : :
. Administrativa han comprendido que los grupos de
Integracion de : o
trabajo son fundamentales para alcanzar los objetivos
Personas e
organizacionales
Director de En &reas especificas es fundamental la determinacion
de grupos de trabajo y en la empresa estamos
Desarrollo de .
conscientes de ello, por lo cual este aspecto nunca ha
Personas .
traido problemas.
Director de
Retencion de Si, por supuesto.
Personal
Director de La organizacion mantiene como politica fomentar los
Auditoriay grupos de trabajo conjuntamente con el impulso
Desincorporacién | constante del liderazgo, son estrategias que han dado
de personal grandes resultados.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En cuanto al interés de los trabajadores del Area Administrativa en la
conformacion de grupos de trabajo, los informantes clave indican que no
existen problemas, afirmando que es una practica que se realiza
frecuentemente y que le ha dado muy buenos resultados a nivel gerencial.
Es por ello, que se puede deducir que las frecuentes desincorporaciones no
han afectado el interés por parte de los trabajadores en la conformacion de
grupos de trabajo, hecho que puede ocurrir por la apatia respecto a realizar

esfuerzos adicionales producto de la incertidumbre en la continuidad de su
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empleo o en el desdnimo ante la posibilidad de tener nexos mas profundos
con algun trabajador, que pueda ser despedido mientras conforma su mismo
grupo de trabajo; es por ello que es muy positivo para la organizacion que

este aspecto no haya sido afectado por la problemética actual.

Al analizar la actitud de los trabajadores del Area Administrativa de una
Empresa del Sector Construccion, se debe destacar que ha habido un
cambio generado por los continuos despidos, el cual se ha reflejado
principalmente en la disminucién del &nimo para realizar sus tareas, esto
seguramente es producto de la falta de motivacién ante la incertidumbre que
les genera la poca seguridad laboral que le ofrece la organizacion, tanto en el
mantenimiento de su empleo, como en su capacidad para afrontar el
mercado laboral y el desempleo, todo esto, aunado a la crisis econémica del
pais que le genera preocupacion referente a su futuro y el de sus familias.

Del mismo modo, se pudo advertir que se ha observado un quiebre en las
relaciones personales entre los trabajadores del Area Administrativa y los del
Departamento de Recursos Humanos, en especial los cargos relacionados
con la determinacion de los despidos. Por lo cual, esta situacion amerita la
implementacion de estrategias que vayan dirigidas al apoyo y la asistencia
de los trabajadores desincorporados como lo indican los informantes claves,
proponiendo el Outplacement o desvinculacién asistida como herramienta

para establecer la asistencia y capacitacion requerida.

No obstante, existe aspectos que son determinados mas por las politicas
organizacionales que por la motivacion personal, en los que no se han visto
afectados los trabajadores del Area Administrativa, tales como la capacidad
de liderazgo y el interés por la conformacién de grupos de trabajo, esta

situacion puede ser aprovechada por la empresa al momento de implementar
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estrategias que le permitan disminuir los efectos de las desincorporacion
laborales, impulsando asi el &nimo en la ejecucién de las tareas por parte de

cada trabajador.

Al abordar el Clima Organizacional como indicador, se encontro:

Cuadro N° 6

Motivacion Laboral

Informante Respuesta

Si, se puede percibir un ambiente poco motivador en el Area
Administrativa, que claramente puede ser mejorado pero para
Gerente de| eso se debe cambiar la percepcién de que la empresa esta
Recursos | prescindiendo de los esfuerzos de cada uno de los
Humanos | trabajadores y que ellos son tomados en cuenta, aun cuando
terminase la relacion laboral, es alli donde toma fuerza la
implementacion de la desvinculacion asistida.

De acuerdo a los analisis realizado a disminuido la

Director de| i acion de los trabajadores.

Integracion L . .
de 9 Al ser la principal causa del problema los despidos, o mas

idéneo es la implementacion de asistencia psicolégica para
Personas

disminuir sus efectos

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

81



Cuadro N° 6
Motivacion Laboral (cont.)

Informante Respuesta
Uno de los principales desafios del manejo de
personal es mantener a la fuerza laboral motivada, sin
embargo el animo decaido puede ser -causa

. generadora de un clima de desmotivacién, es el este

Director de
el caso.

Desarrollo de U :

Personas Principalmente se del:_)e establecer una es'.[ratetgla que
demuestre a los trabajadores que la organizacion esta
agradecida con su esfuerzo, por lo cual la
remuneracion laboral y la asistencia en caso de
despido son los puntos que se deben atacar.

Al parecer existe indicador que muestra una
disminucién en la productividad de los trabajadores

Director de del Area y esto siempre este directamente

Retencién de relacionado con la motivacion laboral.

Personal Las estrategias deben ir dirigidas a hacer sentir
importante a los trabajadores dentro de la empresa,
gue sientan que son tomados en cuenta.

Si, ultimamente ha mermado la motivacion.

Director de Es evidente que una de las causas son los constantes

Auditoriay despidos, por lo cual la preparacién tanto psicolégica

Desincorporacion | como competitiva de los trabajadores despedidos es

de personal un buen comienzo para hacer sentir a los demas
trabajadores valorados.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

De acuerdo a las opiniones de los informantes claves, la motivacion en el
Area Administrativa, se ha visto afectada por un clima de desanimo general,
de hecho esta problemética ha provocado que se realicen andlisis de la
situacion, es por ello, que en su totalidad destacan que se debe dirigir los
esfuerzos en disefiar estrategias que hagan sentir a los trabajadores
valorados por la empresa, que entiendan que la decision de realizar despidos

es producto de la situacion economia y no del menosprecio de su esfuerzo;

82



dejando claro que la asistencia psicolégica y la capacitacion son dos pilares

fundamentales en la implementacion de la desvinculacion asistida.

Cuadro N° 7
Quejas y Reclamos
Informante Respuesta
Gerente de Solo se han recibido algunas quejas referentes al alto
Recursos . . e ~
namero de despido en los ultimos dos afios.

Humanos
Director de e

. Han hecho reclamos respecto al criterio con que se
Integracion de : )

determinan los despidos.

Personas
Director de
Desarrollo de No estoy enterado de algun reclamo al respecto.
Personas
Dlrecto.r,de Si, he recibido quejas acerca de algunos trabajadores
Retencion de :
Personal muy queridos dentro de la empresa.
Director de He tenido que procesar algunas quejas sobre todo en
Auditoriay el ultimo mes, alguna ha hecho mencién a que no se
Desincorporacion | ha tomado en cuenta el tiempo del trabajador
de personal despedido dentro de la empresa.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

Los informantes clave, aseguran que el Departamento de Recursos
Humanos ha recibido un conjunto de quejas o reclamos producto de los
despidos que se han venido realizando, en especial haciendo mencion a los
criterios tomados en cuenta para llevar a cabo la desincorporacion, situacion
gue se ha visto empeorada en los ultimos dias. Lo antes mencionado denota,
un desmejoramiento del clima organizacional, creado por un malestar comun
que de no ser atacado mediante la aplicacion de estrategias puede
acrecentarse y perjudicar en gran medida a la empresa y a los trabajadores

finalmente.
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Cuadro N° 8

Conflictos Laborales

Informante Respuesta
El sindicato ha tomado parte en la determinacién de
los despidos en todo momento, sin embargo, ha
Gerente de hecho_,cuestionamiento,s acerca (_je los criterio de
RECUISOS seleccllon., por esta razén se han impulsado algunas
negociaciones en las cuales se ha propuesto un
Humanos gy ) .
comision para estudiar los despidos por parte del
sindicato y la implementacion de los despidos
asistidos por parte del Departamento.
Director de En estos momentos existe buena relacion con el
Integracion de sindicato y constantes reuniones para solucionar la
Personas problematica de los despidos
Director de
Desarrollo de No nos encontramos en situacion de conflicto laboral.
Personas
Director de No existe una declaracion de conflicto laboral, solo
Retencion de constante reuniones en vista de la problematica de
Personal los despidos.
Director de Se estan realizando los mayores esfuerzos de las
Auditoriay partes para evitar el conflicto laboral es por ello que
Desincorporacion | se estan estudiando propuestas para la asistencia de
de personal los despedidos.

Fuente: Groenke y Reyes (2016)

En la actualidad, los informantes claves afirman que no existe un conflicto
laboral dentro de la organizacién, sin embargo, dejan claro que existe un
conjunto de negociaciones propiciadas por el gran numero de
desincorporaciones, proceso que puede decantar en un conflicto que afecte
a las partes interesadas, lo que supone, la premura en la determinacién de
una salida rapida en la cual la implementacién de estrategias encausadas en
la desvinculacion asistida toma gran fuerza como gran parte de la solucion a

la problemética planteada.

84



CONCLUSIONES

El proceso de desincorporacion de los trabajadores en la Empresa del
Sector Construccion ubicada en Valencia, estado Carabobo, se encuentra
caracterizado por una serie de acciones que habitualmente llevaria a cabo
una empresa venezolana, dedicada principalmente a la cancelacion de las
obligaciones y valores adeudados a los trabajadores despedidos. Sin
embargo, como ampliamente fue resefiado durante la investigacion, la
situacién actual de la organizacion que ha ocasionado la ejecucién de una
serie de despidos, amerita la implementacion de otros actos que le permitan
motivar a los trabajadores, evitar conflictos laborales y mantener una imagen
corporativa positiva, partiendo de esta premisa se presentan algunas

conclusiones que arrojo el estudio:

En relacion al objetivo especifico “diagnosticar la situacién actual de los
trabajadores del Area Administrativa, con respecto al proceso de
desincorporacion laboral en una Empresa del Sector Construccion, ubicada
en Valencia, estado Carabobo se tiene que:

- La organizacion no ofrece asesoria psicoldgica al trabajador y su entorno
familiar posteriormente a su desincorporacion laboral, con la finalidad de que
los afectados puedan sobrellevar el impacto de la pérdida de empleo, que
puede ser muy dafiino tanto a nivel individual como a nivel familiar,

decantando en situaciones lamentables o irreversibles.

- En el Area Administrativa de la empresa objeto de estudio no se lleva a
cabo la capacitacion de los trabajadores desincorporados para afrontar el
mercado laboral, en funcién de la consecucion pronta de un nuevo empleo

que garantice las condiciones actuales y su desarrollo personal; teniendo en
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cuenta la dificultades que presentan un mercado laboral con déficit de

demanda ante la situacion econdémica adversa que vive el pais.

- Se puede aseverar entonces, que la empresa no implementa ninguna
estrategia referida al apoyo y asistencia de los trabajadores desincorporados,
como se hace evidente en el Area Administrativa, esto indica claramente que
no posee una politica de desvinculacion asistida donde se prepare al

trabajador desincorporado para afrontar la situacion de pérdida de empleo.

- El proceso de seleccién del personal que sera despedido es bastante
cuestionado por los trabajadores, ya que no cumple con un criterio bien
establecido de antigiiedad o meritocracia, donde se respete la experiencia
laboral dentro de la organizacién, asi como los valores de empefio y

competitividad.

- A raiz de lo antes mencionado, existe entre los trabajadores una
preocupacion generalizada en cuanto a su continuidad dentro de la
organizacion, preocupacién que se hace aun mas significativa ante la
posibilidad de enfrentar el mercado laboral y la pérdida de empleo,
denotando que en su mayoria los trabajadores del Area Administrativa no se

sienten preparados para afrontar esta situacion.

- De acuerdo con la percepcion de los trabajadores del Area Administrativa
respecto al proceso de desincorporacion laboral, para la Empresa del Sector
de la Construccion los despidos son una préactica frecuente, en la cual no se
toma en cuenta el factor antigiedad ni la meritocracia de cada uno de los
trabajadores, factor de gran importancia si se tiene en cuenta la dedicacion,

el empefo, la experiencia laboral y los afios de servicios que le resten a los
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trabajadores como ventajas competitivas, que pueda explotar la

organizacion.

- En consecuencia, la mayoria de los trabajadores se encuentran
preocupados, al prever que su continuidad dentro de la organizacion se
encuentra amenazada, situacion que aunada a la falta de asistencia y
capacitacion dirigida a los trabajadores desincorporados por parte de la
empresa, ocasiona que la gran mayoria de los trabajadores del Area
Administrativa se encuentren preocupados ante la posibilidad de ser
desvinculados de la organizacion y tener que enfrentar el mercado laboral,

asi como también afrontar la pérdida del empleo.

- Cabe resaltar, que la causa principal de la inseguridad y preocupacion
evidenciada por los trabajadores ante una posible desvinculacién, es
producto de la inexistencia de una gerencia o algun cargo que se encargue
de implementar las politicas de asesoramiento y capacitacion de los
desincorporados, mediante un conjunto de estrategias dirigidas a ejecutar la

desvinculacion asistida.

En relacién al objetivo especifico “establecer la influencia que tienen las
desincorporaciones sobre los trabajadores del Area Administrativa en una
Empresa del Sector Construccion ubicada en Valencia, estado Carabobo” se

tiene que:

- Ultimamente se ha observado una disminucion del &animo en los
trabajadores del Area Administrativa, asi como también, se ha experimentado
un clima organizacional poco propicio para la motivacion de la fuerza laboral,

factores que han sido negativamente influenciado por las frecuentes
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desincorporaciones y las fallas en el proceso mediante el cual se llevan a

cabo.

- Desde hace poco tiempo las relaciones interpersonales entre los
trabajadores en general y los que se desempeiian en el Departamento de
Recursos Humanos se han visto desfavorecidas por las desincorporaciones,
en especial el trato hacia los Directores de Retencion de Personal y el de
Auditoria y Desincorporacion de Personal, quienes precisamente estan mas
relacionados con el proceso de desvinculacién laboral. No obstante, la
situacién antes mencionada no ha decantado en un conflicto laboral, aunque
existen negociaciones para mejorar el proceso de desincorporacion de

personal con el sindicato.

- En el Area de Administracion, existe una verdadera capacidad y relacion de
liderazgo entre los trabajadores, de igual manera, se mantiene un gran
interés por la conformacion de grupos de trabajo; lo que indica que estos
factores tan importantes para alcanzar los objetivos organizacionales no se

han visto afectados por las desincorporaciones.

- Desde la gerencia de recursos humanos se ejecuta la adecuada
informacion de las causantes de los despidos de manera formal por medio de
la carta de despido, asi como la cancelacion de los valores adeudados a los
trabajadores desincorporados; sin embargo, han existido algunos problemas
con la cancelacién de indemnizaciones en los casos de despido injustificado,
lo que puede decantar en problemas legales y generan para los trabajadores
desvinculados un problema al tener que gestionar la defensa de sus

derechos.
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RECOMENDACIONES

En funcidbn de alcanzar el tercer objetivo especifico referente a la
determinacion de estrategias para la implementacion del Outplacement a los
trabajadores desincorporados en el Area Administrativa, se presentaron a
continuacion una serie de planteamientos referentes a la ejecucion de la
desvinculacién asistida, por medio del analisis de la situacion actual, la
interpretacion del aporte de los informantes claves y con base en las teoria

ampliamente resefiada en la investigacion.

- Establecer como politica organizacional para el Departamento de Recursos
Humanos la implementacion del Outplacement, el cual debe ser aplicado
como una etapa primordial del proceso de desincorporacion laboral.

- El Outplacement debe estar conformado por dos procedimientos, por una
parte la asesoria psicologica y por otra la capacitacion para enfrentar el
mercado laboral; en cuanto a la primera parte, tendrd como principal finalidad
minimizar los efectos de la pérdida de empleo y motivar al trabajador
desincorporado a tomar su nuevo rol como una oportunidad de desarrollo

personal.

- La capacitacion para enfrentar el mercado laboral estara dividida a su vez
en dos programas, uno referente la asesoria en cuanto a la eleccién del
empleo que mas le convenga al afectado, teniendo en cuenta la situacion
anterior en la empresa objeto de estudio y las posibilidad de desarrollo
personal; por otro lado, se encuentra la capacitacion para enfrentar las

nuevas técnicas de seleccién de personal.
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- Definir al Outplacement como una politica funcional que busca como
finalidad la organizacion, direccion y control de los trabajadores
desincorporados, para lo cual se deben estructurar unos objetivos
organizacionales que contemplen el reconocimiento del factor humano como
el recurso mas valorado y que se establezca como una prioridad impulsar
una percepcion de valoracion de la organizacion hacia los trabajadores;

enmarcado ademas como pilar fundamental del desarrollo organizacional.

- Incluir el outplacement dentro de los programas de formacion de la
Universidad de Carabobo, especificamente en la Escuela de Relaciones
Industriales, ya que se demuestra la gran relevancia de este tema en el
ejercicio de esta profesion, por tanto, debe estudiarse a nivel cientifico y

académico con mayor profundidad.

- La aplicacion del Outplacement debe ser consona con los perfiles de cada
trabajador desincorporado, mediante el analisis de las capacidades del
candidato, sus intereses y las posibilidades del mercado; para que de esta
manera la capacitacion dirigida a enfrentar el mercado laboral sea de
verdadera utilidad y le permita alcanzar el mejor empleo posible en un corto

periodo de tiempo.

- El proceso de Outplacement debe llevarse a cabo por medio de una
logistica que le permita al trabajador sentir que sigue laborando, para de esta
manera evitar que sufra los sentimientos de angustia y depresién producto

de la remocion de su puesto de trabajo y pérdida del empleo.
Partiendo de las conclusiones antes presentadas y posteriores al

establecimiento de las estrategias dirigidas a la implementacion de del

Outplacement como politica organizacional, en funcion de mejorar el proceso
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de desincorporacion de los trabajadores en el area Administrativa de una
Empresa del Sector construccion se presentan una serie de

recomendaciones:

- En vista de que la organizacion no ha estructurado una gerencia dedicada a
la asistencia de los trabajadores desincorporados, ademéas de los altos
costos de su instalacion, parece bastante factible la delegacion de las
funciones referente a la desvinculacion asistida a uno o dos cargos
pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos, los cuales tomando
en consideracion las funciones actuales que desempefia cada uno, los
seleccionados deberian ser el Director de Desarrollo de Personas y el

Director de Auditoria y Desincorporacion de Personas.

- Involucrar al entorno familiar de los trabajadores desincorporados en las
asesorias psicoldgicas, ya que también se pueden ver afectados por la

pérdida del empleo.

- La capacitacion debe ir dirigida principalmente a que el trabajador obtenga
un empleo en el mayor tiempo posible, pero sin menoscabo de obtener un
puesto de calidad que le permita alcanzar una posicion igual o0 mejor que
ostentaba en la empresa objeto de estudio, por lo cual, es muy importante la

asesoria en cuanto a la eleccion del empleo.

- Informar a todos los trabajadores acerca de la politica de apoyo y asistencia
que se ejecuta mediante la implementacion de las desvinculaciones
asistidas, en funcion de mejorar la imagen de la organizacion e impulsar la

percepcion de valoracion que la empresa tiene para con sus trabajadores.
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- Se deben determinar criterios mas justos en la determinacién de los
trabajadores que seran despedidos, teniendo en cuenta aspectos
fundamentales como la antigiiedad y la meritocracia, que son valores bien

establecidos en la organizacion.

- Incluir en los programas de desarrollo de personal algiun tipo de
asesoramiento que le permita a los trabajadores sobre llevar situaciones
dificiles en compafia de su entorno familiar, como la que afronta el pais en
materia econdmica, con la finalidad de disminuir el estado de incertidumbre y

preocupacion de los trabajadores por el futuro.

- Llevar a cabo jornadas de compartir que permitan fomentar el clima de
cordialidad entre todos los trabajadores, para evitar deterioro de las

relaciones interpersonales.

- Utilizar la capacidad y relacion de liderazgo entre los trabajadores, asi como
también, el interés por la conformacion de grupos de trabajo, como una
fortaleza para incrementar la motivacion de la fuerza laboral, estableciendo
grupos multidisciplinarios para resolver problemas comunes con lideres

ampliamente reconocidos.
- Calcular con anticipacion las posibles indemnizaciones en el caso de ser

considerado algun despido como injustificado, en funcion de medir los

riesgos en la seleccion de los candidatos a la desincorporacion.
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ANEXO A

DEUS_LIBERTAS EIJIIIIRl

ﬂ\ l UNIVERSIDAD DE CARABOBO
= FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA ALK

Cuestionario:

Estimado empleado, a continuacion se presenta el siguiente cuestionario el
cual sirve como instrumento de recoleccion de datos para el trabajo de grado
titulado, “EL OUTPLACEMENT COMO POLITICAORGANIZACIONAL
DENTRO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DE UNA
EMPRESA DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION, UBICADA EN
VALENCIA, ESTADO CARABOBO?”. El mismo esta siendo elaborado por los
bachilleres Luis Reyes y Vanessa Groenke, para ser presentado en la
Universidad de Carabobo. Se espera poder contar con su valiosa
colaboracién, tenga en cuenta que los datos recabados seran tratados con
estricta confidencialidad y anonimato por los investigadores, y solo seran
utilizados con fines académicos. Siga las siguientes indicaciones para

responder:

1. Lea detalladamente cada pregunta y responda cada una marcando con
una (X) la opcion que usted considere como correcta.

2. Marque una sola opcion por cada pregunta.

3. Si tiene alguna duda consulte con el investigador para que sea aclarada.
4. Si no conoce la respuesta a alguna pregunta por favor no marque ninguna

opcion n la misma.
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ANEXO A (cont.)

N° Afirmaciones Sl NO

1 Se les notifica a los trabajadores desincorporados los
hechos que causaron su desvinculaciéon con la empresa

2 | La organizacion hace uso de la carta de despido

3 La organizacion ofrece asesoria psicolégica a los
trabajadores desincorporados

4 La organizacion ofrece asesoria psicologica al entorno
familiar de los trabajadores desincorporados

5 Los trabajadores desincorporados son asesorados para
elegir la mejor opcién en cuanto a un nuevo trabajo

6 Los trabajadores desvinculados son capacitados para
afrontar las nuevas técnicas de seleccion de personal

E La organizacion realiza una adecuada cancelacion de los
valores adeudados a los trabajadores desincorporados

8 La organizacién cancela las indemnizacion establecidas
en la ley en caso de realizar despidos injustificados

9 La organizacion lleva a cabo desincorporaciones de sus
trabajadores frecuentemente

10 Al realizar las qlesincorporacion_es la organizacién toma
en cuenta la antigiedad de los diferentes trabajadores

11 Al realizar las d_esinco_rporacioneg la organiza_cié_n toma
en cuenta la meritocracia por medio de algun criterio

12 Se en_cuen:[ra usted preocupado por su futuro dentro de la
organizacion

13 De ser desincorporado le prgocuparia enfrentar el
mercado laboral y afrontar la pérdida de empleo

14 La orga_mizacién dispone de una gerencia de asistencia a
los desincorporados
La organizacion ha delegado funciones referentes a la

15 | asistencia de los desincorporados en algun miembro del
Departamento de RR.HH.

16 La organizacion aplica alguna politica de asistencia a los

desincorporados
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ANEXO B

DEUS_LIBERTAS EIJIIIIRl

ﬂ\ /AUNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA ALK

= MDCECACH - MEML

Guia para la Entrevista Semi Estructurada dirigida a los 5 trabajadores
del Departamento de Recursos Humanos de una Empresa del Sector de
la Construccién, ubicada en Valencia, estado Carabobo

Cargo:

1. ¢;Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucion de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir como se pueden disminuir los efectos de la
incertidumbre referente a la continuidad laboral?

2. ¢Existe una verdadera capacidad y relacion de liderazgo entre los
trabajadores de la organizacion?

3. ¢ Como describiria las relaciones interpersonales entre los trabajadores del
Area Administrativa en general y los trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

4. ¢Los trabajadores muestran interés en la conformacion de grupos de
trabajos?

5. ¢Considera que el temor a ser desincorporado y enfrentar el mercado
laboral es causa de desmotivacion general de los trabajadores? ¢De qué
manera se puede motivar a la fuerza laboral, en caso de que las
desincorporaciones estén ocasionando desmotivaciéon?

6. ¢Los trabajadores realizan quejas y reclamos referentes a las
desincorporaciones frecuentemente? ¢ Cuales serian las principales causas
de las quejas y reclamos de haberlas?

7. ¢ Las desincorporaciones laborales son causa de conflictos laborales entre

los empleados y la organizacién? ¢De qué manera se puede aminorar el
descontento de los trabajadores generadores de conflicto laboral de existir?
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ANEXO C

Transcripcion de las entrevistas realizadas a los 5 informantes clave en

la empresa objeto de estudio

Gerente de Recursos Humanos

¢Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucién de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir como se pueden disminuir los efectos de la
incertidumbre referente a la continuidad laboral?

Ultimamente se ha observado una disminucion en el animo de los
trabajadores, en parte producto de los contantes despidos a los que se ha
visto obligada la empresa.

La principal politica en estos casos es la implementacion de la
desvinculacion asistida

¢Existe una Verdadera Capacidad y Relacion de Liderazgo Entre los
Trabajadores de la Organizacion?

En la empresa siempre ha existido un fuerte y definido liderazgo, que ha sido
impulsado desde esta gerencia.

¢, Como Describiria las Relaciones Interpersonales Entre los Trabajadores en
del Area Administrativa en General y los Trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

En general son buenas, existe una buena comunicacién corporativa.
¢Considera que el Temor a ser Desincorporado y Enfrentar el Mercado
Laboral es Causa de Desmotivacion General de los Trabajadores? ¢ De qué
Manera se Puede Motivar a la Fuerza Laboral, en Caso de que las

Desincorporaciones Estén Ocasionando Desmotivacion?
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Si, se puede percibir un ambiente poco motivador en el Area Administrativa,
que claramente puede ser mejorado pero para eso se debe cambiar la
percepcion de que la empresa esta prescindiendo de los esfuerzos de cada
uno de los trabajadores y que ellos son tomados en cuenta, aun cuando
terminase la relacion laboral, es alli donde toma fuerza la implementacion de
la desvinculacion asistida.

¢Los Trabajadores Realizan Quejas y Reclamos Referentes a las
Desincorporaciones Frecuentemente? ¢Cuéles Serian las Principales
Causas de las Quejas y Reclamos de Haberlas?

Han hecho reclamos respecto al criterio con que se determinan los despidos
¢Las Desincorporaciones Laborales son Causa de Conflictos Laborales
Entre los Empleados y la Organizacion? ¢De qué Manera se Puede Aminorar
el Descontento de los Trabajadores Generadores de Conflicto Laboral de
Existir?

El sindicato ha tomado parte en la determinacion de los despidos en todo
momento, sin embargo, ha hecho cuestionamientos acerca de los criterio de
seleccion, por esta razon se han impulsado algunas negociaciones en las
cuales se ha propuesto un comisién para estudiar los despidos por parte del
sindicato y la implementacion de los despidos asistidos por parte del

Departamento.

Director de Integracién de Personas

¢, Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucion de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir cobmo se pueden disminuir los efectos de la
incertidumbre referente a la continuidad laboral?

Si, claramente.
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Es imperante la aplicacion de la desvinculacidén asistida para preparar a los
trabajadores que son despedidos, ha afrontar el desempleo y sobrellevar
esta situacién conjuntamente con su familia

¢Existe una Verdadera Capacidad y Relacion de Liderazgo Entre los
Trabajadores de la Organizacion?

En el Area administrativa estan bien definidos los lideres, precisamente por
sus capacidades que han sido estudiadas

¢ Como Describiria las Relaciones Interpersonales Entre los Trabajadores en
del Area Administrativa en General y los Trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

Existe una buena relacion a todos los niveles y entre el departamento de
Recursos Humanos y los trabajadores en general no es la excepcion.

¢, Considera que el Temor a ser Desincorporado y Enfrentar el Mercado
Laboral es Causa de Desmotivacion General de los Trabajadores? ¢ De qué
Manera se Puede Motivar a la Fuerza Laboral, en Caso de que las
Desincorporaciones Estén Ocasionando Desmotivacion?

De acuerdo a los andlisis realizado a disminuido la motivacion de los
trabajadores.

Al ser la principal causa del problema los despidos, lo mas idoneo es la
implementacion de asistencia psicoldgica para disminuir sus efectos

¢Los Trabajadores Realizan Quejas y Reclamos Referentes a las
Desincorporaciones Frecuentemente? ¢Cudles Serian las Principales
Causas de las Quejas y Reclamos de Haberlas?

No estoy enterado de algun reclamo al respecto.

¢Las Desincorporaciones Laborales son Causa de Conflictos Laborales
Entre los Empleados y la Organizacion? ¢De qué Manera se Puede Aminorar
el Descontento de los Trabajadores Generadores de Conflicto Laboral de

Existir?
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En estos momentos existe buena relacién con el sindicato y constantes

reuniones para solucionar la problematica de los despidos

Director de Desarrollo de Personas

¢ Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucion de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir como se pueden disminuir los efectos de la
incertidumbre referente a la continuidad laboral?

Si, se ha visto afectado producto ademas de la situacion econdémica del pais.
Ofreciéndole de alguna manera las herramientas para que se defiendan en
caso de ser despedidos, eso aminoraria la incertidumbre

¢Existe una Verdadera Capacidad y Relacion de Liderazgo Entre los
Trabajadores de la Organizacion?

En la empresa se maneja muy bien el concepto de liderazgo y se toma en
cuenta a la hora de implementar las estrategias, es por ello que existe una
linea de liderazgo sélida.

¢, Como Describiria las Relaciones Interpersonales Entre los Trabajadores en
del Area Administrativa en General y los Trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

Las relaciones a lo largo del tiempo han sido buenas, quizas en algunos
momentos han sido afectadas por eventos aislados, pero nada grave
¢,Considera que el Temor a ser Desincorporado y Enfrentar el Mercado
Laboral es Causa de Desmotivacion General de los Trabajadores? ¢De qué
Manera se Puede Motivar a la Fuerza Laboral, en Caso de que las
Desincorporaciones Estén Ocasionando Desmotivacién?

Uno de los principales desafios del manejo de personal es mantener a la
fuerza laboral motivada, sin embargo el animo decaido puede ser causa

generadora de un clima de desmotivacion, es el este el caso.
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Principalmente se debe establecer una estrategia que demuestre a los
trabajadores que la organizacion esta agradecida con su esfuerzo, por lo cual
la remuneracién laboral y la asistencia en caso de despido son los puntos
gue se deben atacar.

¢Los Trabajadores Realizan Quejas y Reclamos Referentes a las
Desincorporaciones Frecuentemente? ¢Cudles Serian las Principales
Causas de las Quejas y Reclamos de Haberlas?

Si, he recibido quejas acerca de algunos trabajadores muy queridos dentro
de la empresa.

¢Las Desincorporaciones Laborales son Causa de Conflictos Laborales
Entre los Empleados y la Organizacion? ¢De qué Manera se Puede Aminorar
el Descontento de los Trabajadores Generadores de Conflicto Laboral de
Existir?

No nos encontramos en situacion de conflicto laboral.

Director de Retencién de Personal

¢ Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucion de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir como se pueden disminuir los efectos de la

incertidumbre referente a la continuidad laboral?

Ultimamente se ha tomado en cuenta el factor de la continuidad de los
trabajadores como determinante de su animo y ciertamente producto de los
despidos que ha tenido que realizar la gerencia, los trabajadores no se
sienten muy comodos al respecto.

Se puede implementar un programa para la seleccion de despidos mas

acorde al desemperfio de los trabajadores.
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¢Existe una Verdadera Capacidad y Relacion de Liderazgo Entre los
Trabajadores de la Organizacion?

Una de las principales funciones de mi cargo es el mantenimiento de los
lideres que han sido identificados dentro de la empresa, por lo cual debo
decir que existe un liderazgo bien definido.

¢, Como Describiria las Relaciones Interpersonales Entre los Trabajadores en
del Area Administrativa en General y los Trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

Se puede decir que buenas, aunque Ultimamente yo personalmente he
podido experimentar algun tipo de recelo entre los trabajadores.

¢, Considera que el Temor a ser Desincorporado y Enfrentar el Mercado
Laboral es Causa de Desmotivacion General de los Trabajadores? ¢De qué
Manera se Puede Motivar a la Fuerza Laboral, en Caso de que las
Desincorporaciones Estén Ocasionando Desmotivacion?

Al parecer existe indicador que muestra una disminucién en la productividad
de los trabajadores del Area y esto siempre este directamente relacionado
con la motivacion laboral.

Las estrategias deben ir dirigidas a hacer sentir importante a los trabajadores
dentro de la empresa, que sientan que son tomados en cuenta.

¢Los Trabajadores Realizan Quejas y Reclamos Referentes a las
Desincorporaciones Frecuentemente? ¢Cudles Serian las Principales
Causas de las Quejas y Reclamos de Haberlas?

Si, he recibido quejas acerca de algunos trabajadores muy queridos dentro
de la empresa

¢Las Desincorporaciones Laborales son Causa de Conflictos Laborales
Entre los Empleados y la Organizacion? ¢De qué Manera se Puede Aminorar
el Descontento de los Trabajadores Generadores de Conflicto Laboral de

Existir?
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No existe una declaracion de conflicto laboral, solo constante reuniones en

vista de la problematica de los despidos.

Director de Auditoriay Desincorporaciéon de personal

¢ Considera que el animo de los trabajadores ante la ejecucion de sus
labores se puede ver afectado por la incertidumbre referente a su continuidad
en la empresa? ¢De existir como se pueden disminuir los efectos de la
incertidumbre referente a la continuidad laboral?

Es bastante probable ya que la empresa se ha visto en la obligacién ir
despidiendo paulatinamente algunos trabajadores producto de la crisis
econdémica que afronta la nacion.

Lo mas importante es que el trabajador se sienta apoyado por la empresa y
en este caso, se puede ofrecer ayuda psicolégica para minimizar los riesgos
de depresion y otras afecciones en caso de estar en situacion de despido
¢Existe una Verdadera Capacidad y Relacion de Liderazgo Entre los
Trabajadores de la Organizacion?

Es politica organizacional impulsar el liderazgo a todos los niveles, es por
ello que existe una capacidad de liderazgo muy fuerte.

¢ Como Describiria las Relaciones Interpersonales Entre los Trabajadores en
del Area Administrativa en General y los Trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos?

Las relaciones en esta compafiia se han caracterizado de muy buenas en
todo momento, si la pregunta va referida a si los despidos han ido en
detrimento de esa relacion, puedo decir que no la han perjudicado, aunque si
existe una percepcion diferente de este departamento entre los trabajadores,
gue hemos podido detectar con ayuda de algunos trabajadores con

experiencia
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¢, Considera que el Temor a ser Desincorporado y Enfrentar el Mercado
Laboral es Causa de Desmotivacion General de los Trabajadores? ¢De qué
Manera se Puede Motivar a la Fuerza Laboral, en Caso de que las
Desincorporaciones Estén Ocasionando Desmotivacion?

Si, ultimamente ha mermado la motivacion.

Es evidente que una de las causas son los constantes despidos, por lo cual
la preparacion tanto psicolégica como competitiva de los trabajadores
despedidos es un buen comienzo para hacer sentir a los demas trabajadores
valorados.

¢Los Trabajadores Realizan Quejas y Reclamos Referentes a las
Desincorporaciones Frecuentemente? ¢Cuéles Serian las Principales
Causas de las Quejas y Reclamos de Haberlas?

He tenido que procesar algunas quejas sobre todo en el Gltimo mes, alguna
ha hecho mencion a que no se ha tomado en cuenta el tiempo del trabajador
despedido dentro de la empresa.

¢Las Desincorporaciones Laborales son Causa de Conflictos Laborales
Entre los Empleados y la Organizacion? ¢De qué Manera se Puede Aminorar
el Descontento de los Trabajadores Generadores de Conflicto Laboral de
Existir?

Se estan realizando los mayores esfuerzos de las partes para evitar el
conflicto laboral es por ello que se estan estudiando propuestas para la
asistencia de los despedidos.
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ANEXO D

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

Valores de probabilidades de éxito y

6 7 8 9 10 fracaso
items A|B|[C|[D|E]| TOTAL

1 2 1 1 1 1 6 A B C D E
2 2 1 1 1 1 6 TOTAL SI 12 9 7 10 9
3 2 2 2 2 2 10 TOTAL NO 4 7 9 6 7
4 2 2 2 2 2 10 SUMA 16 16 16 16 16
5 2 2 2 2 2 10 VALOR P 0,75 0,56 | 0,44 | 0,62 | 0,56
6 2 2 2 2 2 10 VALOR Q 0,25 0,44 | 0,56 | 0,38 | 0,44
7 2 1 1 1 1 6 PxQ 0,19 0,25 | 0,25 | 0,23 | 0,25
8 2 1 1 1 1 6 TOTAL 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00
9 1 1 1 1 2 6 2 p1*q1= 0,00

10 1 2 1 2 1 7 Kr= 0,5979

11 2 2 1 2 2 9

12 11 1 2 1 6

13 11 1 1 1 5

14 2 2 2 2 2 10 Interpretacion:

15 2 2 2 2 2 10 Existe correspondencia entre las respuestas

16 5 2 2 92 9 10 de los item, lo que significa que es un instrumento confiable,

ololalo2 ya que e_I resultado se encuentra dentro de los parémetros
TOTAL 28‘ 5 ’ 316 ‘ 5 127 _estableados como son Oy 1,en donde se con_s.ldera un

Varianza ftem 3934 instrumento confiable aquel que sea mayor o igual a 0,51

Varianza Total 2:640 Nota Importante: Nuestra poblacion es de noventa, tomando

Codificacion: Si=2; No=1 p=si; qg=no como

Kr = K/K-1* (SX2- £p1*q1/SX2)

Z p1*q1=1,00

Kr= 20/19*[(18,80 - 1,00)/18,80)

Kr= 0,9965*100= 99,65 %
Instrumento con Alta Confiabilidad

Muestra de diecinueve.
Para la confiabilidad se tomaron cinco (05) personas.
y el instrumento consta de dieciséis (16) Items.
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