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			¿Qué es Outplacement y para qué sirve?


			Todo buen comienzo debe tener una buena base. Para ello, debemos de ser personas prácticas, pero también personas metódicas en la búsqueda de conceptos, los cuales deberán ser aprendidos de forma óptima. Este conocimiento obtenido se manifestará en nuestro día a día, como un buen hábito de comunicación con las personas con las cuales nos relacionamos.


			Outplacement es una palabra en inglés que significa movimiento y establecimiento de salida, sin embargo, es utilizado para referir el proceso de recolocación laboral. Para motivos prácticos del libro, éste último será el concepto adecuado a utilizar.


			Ahora bien, ¿qué es Outplacement y para qué sirve? Vamos a proceder con la estructura básica de la definición actual en el mercado laboral: Trátese de un conjunto de herramientas conceptuales, que ayudan a las personas que están desvinculadas o que desean desvincularse de su trabajo actual, para que la ocurrencia de que logren obtener otro trabajo sea lo más breve posible.


			Para ello las herramientas que se sugieren en general son las siguientes:


			•Desarrollar el marketing personal: El YO como un producto.


			•Desarrollar buenas relaciones de redes de contactos, o como comúnmente se le atribuye, el networking.


			•Imagen personal: Vestimenta, formas de llegada, saludos, material gráfico, presencia en redes sociales de forma adecuada, hábitos de producción de información por internet, entre otros.


			•La estrategia de comunicaciones adecuada para los segmentos de personas a los cuales uno se dirige.


			•Finanzas personales y el balance de los ahorros (no hay ingresos, hay que hacer reajustes).


			•Ver otras oportunidades de ingresos como negocios propios o servicios.


			•Reinventarse y cambiar de industria.


			•Actividades profesionales similares o ajenas como la docencia, consultoría, asesorías, entre otros.


			•Trabajo en la inteligencia emocional, hábitos de alimentación, nuevas amistades, ejercicios y varias actividades sociales para lograr descubrirse uno mismo.


			•Identificación de la propuesta de valor, de la línea posible de carrera y del perfil de uno mismo.


			•Estudios e investigación sobre el mercado laboral, niveles de compensaciones y el análisis situacional para poder identificar tendencias de crecimiento en sectores.


			•Armar un buen currículo vitae, o bien llamado CV, resume u hoja de vida; donde se plasme aquello en lo que uno ha generado valor o ha tenido logros importantes.


			Hay varias formas que el programa de recolocación laboral puede tomar y, teniendo en cuenta la realización hacer los ejercicios indicados, puede funcionar muy bien. Pero no a todas las personas les puede resultar y, en ocasiones, se requieren profesionales adecuados, cuyo trabajo consiste en generar el acceso necesario para que los candidatos logren - por referencias - estar presentes en los procesos de selección, motivando a que el networking sea un hecho tangible o, inclusive, utilizando las redes de contactos de otras personas para lograr el objetivo.


			Lo ideal, en cualquier caso, es que el candidato(a) tenga la oportunidad de lograr recolocarse o reinsertarse en el mercado laboral, en un puesto o con un sueldo similar o mayor; además de que este trabajo cumpla con las expectativas de la persona. Aunque también es necesario mencionar que no se presenta – esta situación – en todos los casos de la misma forma.


			Ocurre que – a medida que avanzan los meses – empieza la curva de frustración, donde la persona llega a copar su mente en ideas destructivas como, por ejemplo, que uno no sirve de nada, que algo malo debe tener o, de repente, que ya paso el tiempo y que la vejez no le permitirá reinsertarse. Inclusive, muchos candidatos piensan que le faltan estudios. Todos estos pensamientos y muchos más sólo alimentan la desesperación de las personas y atacan al ego propio, que es tan importante para mantener la confianza en uno mismo y así avanzar.


			Otro importante detalle es el flujo de caja. En algunos casos la persona la cual busca la reinserción en el trabajo, puede ser soltera, sin responsabilidades ni hijos, sin deudas pendientes y tiene aún el soporte de la familia. Pero, en otros casos, la persona es él soporte de la familia, cuenta con 2 o más hijos y, según su edad, puede estar pagándose el colegio o la universidad, los deportes, la alimentación mensual, las deudas, el auto, la hipoteca, sumando así las presiones. De esa forma, podría llegar a estados de desesperación, en donde la crisis le permitiría encontrar un camino para innovar en ideas de cómo sobrevivir o, en el peor de los casos, la depresión y la falta de voluntad.


			Tiende a ser cíclico el comportamiento, ya que habrá altas y bajas, pero lo importante es no rendirse. Para esas personas, un programa de recolocación laboral puede servir de guía, de sopeso o – de encontrarse en aprietos económicos – puede convertirse en una rutina que ayude a la persona a recuperar la fe o a tener un norte adonde dirigirse, mientras que el mismo sistema – en un tiempo no definido – logre el objetivo final, que es la recolocación o reinserción laboral.


			Este libro será un alcance para todas aquellas personas que necesitan de una herramienta para poder afrontar entrevistas de trabajo. Hay lineamientos y data importante a estudiar y considerar, ya que no se puede perder el sentido del aprendizaje cuando se encuentra uno con mayor tiempo libre al acostumbrado. La disciplina y la lógica son las claves para la consecución del objetivo, por lo que les transmitiré las pautas para el soporte adecuado.


			Pienso, como autor de éste, mi primer libro, que las herramientas conceptuales son más que válidas, ya que son totalmente prácticas en las entrevistas de esta época.


			Por último, debemos tomar las siguientes premisas como hechos:


			•Ningún programa de recolocación laboral, de ninguna empresa, puede garantizar que uno va a recolocarse en el mercado, ya que al final el que acude a la entrevista es el candidato.


			•Si el candidato pierde la voluntad, se frustra y no utiliza los lineamientos de algún programa de recolocación laboral, entonces que de por hecho que su inversión será un gasto sinsentido, vale decir, si el candidato invierte en un programa, debe y tiene que usarlo.


			•Está prohibido rendirse o frustrarse, tomando en cuenta que quien come por nosotros, respira por nosotros y avanza por nosotros no es nadie más que nosotros mismos. Puede ser una premisa evidente, pero debe estar en la mente a diario.


			•Los programas de recolocación laboral tienen un enfoque comercial. El servicio consiste en referir o poner en vitrina el CV del candidato. Los profesionales que brindan este servicio no están obligados a presentar y/o presionar (en el último de los casos) a sus contactos para que contraten a sus clientes, si el perfil no calza en la posición. De forma lógica, la persona que busca ser recolocada no calza en la posición y allí se terminó el proceso. Que el profesional sea muy amigo de los gerentes generales no significa que la contratación del cliente va a ocurrir.


			•La disciplina, el manejo adecuado de la inteligencia emocional, el sentido de urgencia comercial (que coloca a uno como producto a vender) y la voluntad diaria a hacer las cosas, son la clave del éxito. Claro está, si se tiene el soporte necesario, el profesional de outplacement podrá referir continuamente al candidato, acortándose considerablemente la brecha de tiempo a esperar para ser contratado.


			•No hay ecuación o verdad absoluta, ya que hay perfiles muy similares de varios candidatos. Hay casos en que uno puede recolocarse en 1 semana, en 10 meses o – inclusive – 1 año. Nadie puede preverlo. Existe un universo de variables a considerar: Si la impresión en el reclutador o el tomador de decisiones fue buena; hasta si el perfume, la vestimenta o la actitud del solicitante es la adecuada en el momento adecuado. Por ello, se debe considerar tener ese hábito de estar preparado para una entrevista de forma continua, no como un proceso parcial.


			Bienvenidos a una exposición de herramientas válidas que pueden ayudar a que logres el objetivo final. Leer con cuidado, de forma pausada. Para todos los casos de búsqueda de recolocación, el mayor de nuestros deseos de éxito y que sea divertida la aventura.


		




		

			Comportamiento de las Empresas


			En esta sección no se va a considerar el análisis situacional, ni tampoco el análisis complejo – a través de modelos de ordenamiento de ideas y lógicas – para clasificar empresas o situaciones particulares. El objetivo de esta sección es expresar ideas sobre el comportamiento de las empresas o, en mejores términos, de los representantes de las empresas que, o son tomadores de decisiones o son reclutadores. Para ello, debemos de tomar en consideración lo siguiente:


			•Recursos humanos nunca responde los correos.


			•Recursos humanos está saturado de recibir CVs todos los días.


			•Todos los candidatos piensan que, porque han estudiado en alguna universidad importante fuera de Perú o porque tiene 1 o 2 años de experiencia, responderán – en su totalidad – a los requerimientos de las empresas cuando buscan candidatos para un cargo.


			•No todos los candidatos calzan, no todos los candidatos tienen razón, y no todos pueden hacer el 100% de lo que se pide.


			•Mandar el Cv al Gerente General no va a resolver nada.


			•Sobredimensionar el perfil tampoco va a resolver algo de esta situación.


			•Tener muchos estudios, hasta en universidades importantes, tampoco va a garantizar que uno sea el elegido(a).


			Tomando en consideración lo descrito, ¿debemos entonces rendirnos?... ¡Jamás! Pero, al menos, debemos de ofrecer nuestros servicios de una forma diferente a la que siempre se da. El detalle es que las empresas tienen prioridades. Cada modelo de negocio es diferente y, en países como el Perú, el 98% de las empresas son familiares, según información de la Superintendencia Nacional de Administración Tributaria - SUNAT (2016) y, por tanto, tenemos patriarcados o matriarcados. 


			Inclusive si son empresas de gran tamaño como YANBAL o BELCORP que, si bien son excelentes en organización y grandes corporaciones, siguen siendo familiares, donde las decisiones estratégicas las toman las familias, no los empleados. Es posible que, de forma más constante, los empleados tomen decisiones estratégicas en las empresas trasnacionales, con procesos organizacionales transversales como regionales muy bien definidos. Entonces, tenemos un indicador subjetivo fuerte. 


			El otro detalle es la cultura del país y de la empresa. Si estamos en una empresa fuerte como INTERCORP, donde los principales gerentes vienen de universidades estadounidenses de renombre como Wharton Business School, y el candidato a recolocación tiene estudios en universidades como ESAN o CENTRUM, no se vislumbran ventajas competitivas. Los grupos humanos se juntan siempre por comunes características y es inevitable. 


			Otros detalles son la raza, el apellido, el credo, edad, la cultura, la región de origen, la religión y otros como la orientación sexual. Si bien es correcto afirmar que discriminar por alguno de los mencionados es algo terrible, se deben realizar los procesos de selección respetando a las personas por quienes son y evaluar más que por los aspectos técnicos laborales, además porque así la ley lo indica, y porque es correcto y ético. - Aunque, si bien no debería ocurrir una selección basada en estereotipos, no quiere decir que pueda ocurrir aún. 


			La discriminación existe y es fuerte, pero – por supuesto – no se debe publicar porque la empresa se metería en grandes problemas, Entonces, debemos de investigar siempre sobre la empresa, quienes son los líderes de las empresas, cuáles son sus orígenes. Por supuesto, no en todos los casos se da que por discriminación uno no es elegido, pero si debemos de tenerlo en cuenta, ya que eso nos puede ayudar a enfocarnos mejor hacia donde debemos dirigirnos. Empresas inclusivas donde evalúan por competencias siempre son las mejores porque, dependiendo de nuestro esfuerzo, es que logramos los objetivos de ascender y seguir creciendo como profesionales. 


			Debemos cuidar nuestra mente, nuestro cuerpo y salud siempre, ya que la energía positiva se contagia y es mejor aceptada en todos los casos. Consideremos también en el bienestar común versus el individualismo, el carácter de la persona y aquellos atributos adicionales que nos caracterizan como, por ejemplo, pertenecer a grupos sociales que nos ayudan a ser distinto o distinguido en otros grupos humanos.


			Por ejemplo: 


			•Pertenecer o haber pertenecido a la asociación de Boy Scouts.


			•Tener pasaporte europeo o ciudadanía estadounidense / canadiense, japonesa, entre otros.


			•Ser extranjero: español, chileno, colombiano, venezolano, argentino.


			•Pertenecer a un club social o un club de deportes.


			•Ser parte del grupo de runners.


			•Tener dos o más carreras de pre grado.


			•Ser parte de un partido político.


			•Tener un emprendimiento en paralelo.


			•Ser líder en algún grupo humano.


			•Ser religioso o pertenecer a una congregación religiosa.


			•Tener uno o más idiomas dominados.


			•Ser académico y pertenecer a alguna universidad o instituto.


			•Los colegios, universidades o centros de estudios a los que uno pertenece.


			Los ejemplos son varios y resulta interesante que, al tener una o varias opciones y estar alineados en lo social con los reclutadores, nos ayude mucho a conseguir la posición que buscamos. Es conocido que, por el lenguaje y el nivel de léxico aplicado, podemos afianzarnos con un grupo humano o no.


			Los países pobres o en vías de desarrollo han aprendido a través de las emociones y no a través de la razón. Un indicador importante es la comedia, donde en países con mayor desarrollo social la comedia es sarcástica y ácida, mientras que en países menos desarrollados se torna ser vulgar o instintiva dentro del contexto. Otro detalle importante es el desarrollo intelectual, donde se muestra el nivel del lenguaje en la conversación; mientras que aquellos individuos que no se nutren de lo intelectual tienen, en sí, un lenguaje precario y poco selectivo, donde la redundancia aplica de forma constante.


			Consideremos, por tanto, que el aspecto social es parte del proceso de selección de candidatos, a pesar, nuevamente, que puede ser discriminatorio.


			Otro detalle importante es el giro del negocio y los años de experiencia en el sector. Las empresas hoy optan no solo por competencias, tecnicidades y estructura social, sino también por las costumbres y los ámbitos donde uno se desarrolló. De aquí el mapeo del network (red de contactos) ayuda a ser elegible. 


			Por ejemplo, si estoy postulando a una empresa que comercializa tecnologías de consumo en el canal moderno y en el canal tradicional, y el puesto busca a alguien con experiencia en los canales y en el sector, es más probable que seamos elegidos por tener la experiencia y rechazados si no la tenemos. Sin embargo, si venimos del sector textil y manejamos marcas importantes, y tenemos las redes de contactos en ambos canales, entonces nos hacemos competitivos frente al puesto.


			En ocasiones, ninguno de los conceptos presentados aplica. Ocurre que, y posiblemente a algún lector le haya pasado, encontrarse con un Jefe o Jefa que no tiene la más mínima idea de que hace la empresa ni sabe qué hacer en la misma. Aun así, uno debe ayudar a que los objetivos se cumplan y avanzar en el camino. 


			Existen ocasiones en que, a pesar que se han lanzado convocatorias para buscar perfiles en el mercado, el concurso no se realiza por canales regulares y lo atribuimos - para fines prácticos - al siguiente término: DEDOCRACIA.


			La Dedocracia es un concepto coloquial, el cual refiere a que el candidato(a) es elegido por el dueño(a)/tomador de decisión/referente u otro, por confianza o por favor político, colocando a una persona en un puesto sin necesariamente tener las competencias o la experiencia necesaria para asumirlo. 


			Tenemos ya varios puntos a considerar:


			•La discriminación


			•El origen social, racial, étnico, y demás.


			•Lo técnico: experiencia, competencias, know how.


			•Grupos a los cuales uno pertenece.


			•La dedocracia en sí misma.


			Sería menester no aceptar la idea que en efecto los escenarios se dan, en ocasiones, considerando estas variables. Pero, por otro lado, debemos de enfocar nuestras energías a las ventajas comparativas y competitivas en función a las necesidades de la empresa. El concepto puede descartar los puntos a considerar con anterioridad.


			Al final, negocios son negocios y la empresa debe vender, crecer, optimizarse, protegerse de las entidades públicas y avanzar contra marea. Por ello, nuestra propuesta de valor ayudará a que el comportamiento de las empresas sea favorable a nuestros intereses. Por ejemplo: soy administrador de empresas y siempre me he desempeñado en logística y optimización de procesos, pero resulta que pertenezco al club de modas de la ciudad y conozco a todos los diseñadores, compradores, almacenes y ambientes donde se mundo se desarrolla. Por mi lado, soy logístico en una empresa industrial, pero no gano lo suficiente y ya viene un nuevo hijo a la familia y debo pensar en frío. Luego, aparece una oportunidad para un puesto logístico – comercial en un retail de renombre. ¿En qué me debo enfocar? ¿En mis competencias? ¿En mis skills logísticos? ¿En mi universidad y los estudios complementarios? En este caso, lo lógico es considerar mi red de contactos y cómo puedo capitalizarla ante la propuesta laboral del retail.


			Consideremos – entonces – una nueva variable que hace que las empresas nos vean de forma más o menos atractiva: La red de contactos. Muy bien se dice que las empresas marchan sobre los hombros de sus empleados. Seamos de puestos bajos o altos, siempre tengamos presente que existimos en una sociedad y estamos inmersos en socializar para poder subsistir. Algunos hacen que el proceso sea fácil, mientras otros los evitan en lo posible, pero no pueden escapar a ellos al final de cuentas. Cual sea la personalidad del individuo, existe una red de contactos donde los círculos de confianza se mueven en base a favores, apoyo familiar, amistad, situaciones emocionales y afinidades en cuanto al credo. Bien se dice: El mono es mono, bien vestido de seda, aquí o en la China, sigue y seguirá siendo un mono.


			Entonces, aplicando las variables que pudimos revelar, y considerando que se debe investigar sobre la cultura, los actores y los ambientes donde la empresa se desarrolla, el poner énfasis en investigar sobre el todo y lograr identificar aquello que podemos aportar como propuesta de valor, ayudará a que la empresa a la cual postulamos nos pueda tomar - en mayor o menor medida - en consideración para la vacante.


			El 80% de los reclutamientos se hacen a través de referencias, de círculos de confianza, y el resto se publica en medios tradicionales o digitales. El comportamiento de la empresa está basado en el comportamiento de sus líderes y el enfoque que éstos tienen sobre la vida y la sociedad. No olvidemos que, al fin y al cabo, las empresas están compuestas por personas, y las personas todas vivimos en sociedad. Teniendo el conocimiento en la mesa sería inapropiado el no considerarlo para futuras postulaciones.
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