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RESUMEN o
El objetivo de la inv@gcién consiste en analizar los efectos que produce el despido en los

- / - -7 7
trabajadores que egresag de la organizacion y los que permanecen en ésta. Se propone un modelo de
gestién de despigs%ue involucra cinco elementos, tales como diagndstico, planificacion, comunicacion,
implementaé@n y evaluacién. Las principales conclusiones sefialan que la credibilidad, compromiso,
involQ?%miento y orientacion de los lideres, resultan condiciones fundamentales para sustentar las
Qc?iznes de ajuste, propias de organizaciones eficientes, capaces de responder proactivamente a

Q/é@situaciones adversas.
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1. CONCEPTO DE DESPIDO

Los cambios en el entorno y las exigencias de competitividad de los mercados han provocado una S
serie de transformaciones en las organizaciones y en sus modelos de gestion. b’&%

Uno de estos cambios, corresponde al aumento en la cantidad de despidos, como un reflejo &@%
estrategia empresarial de alcanzar una mayor rentabilidad con una fuerza laboral reducida y deQ'(ﬁaciones
externas tales como, crisis economicas, mercados regresionales, fusiones, privatizac %& inversiones
tecnoldgicas, etc. (Chan, 2000). %Q)

Los despidos se producen cuando existe un ajuste inadecuado entre individu0 y organizacion. Estos
desajustes dan origen a diversas categorias de despidos como los @@rados después de contindas
retroalimentaciones tendientes a corregir un desempefio insatisfggterio o conducta deficiente. Junto a

: @@ —
estos, se encuentran aquellos ocasionados por una grave falta~a la ética. Finalmente, uno de los méas
complejos, corresponde a aquellos que se generan poré&usas ajenas al desempefio del trabajador, como
por ejemplo el cambio en el disefio del trabajo o&@?ucturacién (Brady, 1993; Gémez, Balkin & Cardy,
2001). o

El despido en una organizacién,g&@ proceso de ruptura y de cambio en los parametros basicos de la
relacion laboral. Este ocurre en uc@spauo social acotado, en el cual se produce el cese de la actividad de
una persona, determinado pﬁa decision unilateral de los responsables de la organizacién.

De esta forma, er@?relauon laboral, los trabajadores tendran una demanda de mayores restricciones a
la posibilidad de@.?élizar despidos, ya que la incertidumbre o el desamparo que esto ocasiona, supone un
costo dlfl&d.'n%nte abordable. Por otra parte, los responsables organizacionales, exigiran menores barreras

al deﬁldo con el objeto de mejorar la eficiencia organizacional, aumentando su adaptabilidad a las

Q/@Fc.t'uaciones econdmicas sociales (Mckinley & Scherer, 2000).

&
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2. EL PROCESO DEL DESPIDO PARA LOS TRABAJADORES
La primera reaccion frente a los rumores de despido son la negacion e incredulidad. A medida que S
éstos aumentan y se materializan, se incrementa la ansiedad de los trabajadores despedidos como de &%
aquellos que permanecen en la empresa. Esta fase de schock, intensifica la sensacion de perpleji@@,

¥

Esta etapa de inmovilizacién, favorece la confusién, sorpresa e imposibilidad %‘?{monar. Las

acompafiada de un sentimiento de escepticismo, confusion y de miedo (Poe, 2000).

personas entran en un estado que les imposibilita aceptar la realidad. La p?gﬁCia del despido
desencadena la observacion y el analisis de la situacion presente y de las posi/b alternativas de futuro
para el individuo. Aunque todavia continGan determinados modelos %@%nducta relacionados con el
trabajo, la noticia del despido provoca importantes cambios psico’leél@és motivados por la percepcién o
- . <
valoracion cognitiva del evento (Chan, 2000). @GJ
Luego de este estado, se presenta una fase de recupe@céén, caracterizada por un optimismo irreal, en
la cual el individuo, no se considera desemplea&). En esta etapa de minimizacion, se reduce la
importancia ante el cambio acontecido y s&&onsecuencias. Esto expone a la persona al caos y a la
incertidumbre, a través de la negaci()r*o%cionalizando la experiencia y obteniendo un sentimiento de
control y seguridad temporal. D'ii@gos autores, advierten esta situaciéon como un estado de vacaciones,
- <" ) g
donde la pérdida de emple@e percibe como un periodo de breve duracién (Catalano & Dooley, 1983;
/
Capelli, 1999; Shah, Q&Qﬁ); Weide, 1994).
Sin embargé}ﬁ)rolongarse la espera, aumenta el temor de estar sin trabajo y, como respuesta, se

<

inician una@@ie de gestiones para la blusqueda de un empleo. Cuando todos los esfuerzos fracasan, el

indiv@]%ollega a ser pesimista, sintiéndose ansioso, con periodos de melancolia e irritabilidad y, en
@E&Vwos casos, con la aparicion de trastornos psicofisiolégicos.

é Bajo esta misma linea, una serie de autores (Catalano & Dooley, 1983; Capelli, 2000; Dougherty &

Bowman, 1995; Weide, 1994) concluyen que la pérdida del empleo produce incrementos en el nivel de
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stress e inestabilidad emocional, con un alto costo de adaptacion. Ademas, se observa que la pérdida de
trabajo, se relaciona con depresion, anomia'®*, desconcentracion, alteraciones del suefio y desconfianza.
En esta etapa de depresion, la persona toma conciencia de lo ocurrido. Se asume que se debe realizar un &%
ajuste en el estilo de vida, producto de la envergadura de los problemas y de la incertidumbre de c%@

@)
enfrentarlos. &O

Posteriormente, el individuo realiza ocasionalmente la bisqueda de empleo, sin ningun?%‘peranza de
éxito. En este sentido, el despido es valorizado como una experiencia de fracaso p@l, de vacio y falta
de sentido (Harding & Rouse, 2007). Q/

7/

Luego, en la etapa de aceptacion de la realidad, se da lugar a g@%’evisién y abandono de los
supuestos, percepciones y conceptos que fueron funcionales en eﬁ&sado. Ademas, ocurre un nuevo
acercamiento laboral. En este sentido, la persona adopta una orég%‘cién hacia la solucion de problemas.

Al realizar esto, se realiza una fase de prueba, dondegibuscan y exploran alternativas orientadas a
alcanzar una reconstruccion del espacio vital qu&’a sido alterado. Se articulan nuevas formas de
comportamiento, roles y estilos de vida qus@vorecen la transicion y el enfrentamiento de situaciones
(Batt, Colvin & Keefe, 2001). O@

De esta forma, el ciclo de tra@&ﬁién comienza a cerrarse, porque la persona empieza a adaptarse a

esta situacion. Durante este@omento, se internaliza e integra, como parte de su identidad, este nuevo
/

W

Un aspecto gﬁar destacado por algunos autores, consiste en que el término de la transicion, supone

modo de vida.

efectos pos&ﬁbs sobre la estima personal de los sujetos. Esto es, que si bien las transiciones pueden ser
o

eve "de gran complejidad, cuando son superadas en forma exitosa, son fuente de satisfaccion y

Q&Tmiento personal. En coincidencia con esto, Parkes (1983) plantea que los tiempos de transicion son

éQ/ espacio de oportunidades para alcanzar un mayor nivel de madurez y confianza en las capacidades.

18% Conjunto de situaciones que derivan de la carencia de normas sociales o de su degradacion.
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3. EFECTOS DEL DESPIDO EN LOS INDIVIDUOS QUE EGRESAN DE LA

ORGANIZACION 5
El despido es un proceso complejo y desconcertante. La pérdida del empleo obliga a replantearse Iasb"x'Q
condiciones que forman parte de la esencia del individuo, junto con una redefinicion de la propia vidftfgé

o

las prioridades, expectativas y aspiraciones del sujeto despedido. Q’Q

A continuacion, se describen los principales impactos que el despido supone para Io@mduos.
Nivel econémico é

Una primera alteracion en el espacio vital es de naturaleza econdémica. El empleo es generalmente la
primera fuente de ingresos que tienen las personas para satisfacer nec@gades basicas de alimentacion,
0
vestimenta, vivienda, etc. Al producirse el despido, los sujetcggquedan privados de recibir recursos
econdmicos, situacion de caracter critico, que se increme%‘@r\ la medida que la interrupcion laboral se
prolonga. S
xO
El deterioro econdmico, puede llevar a ql%yas personas tomen decisiones que menoscaben la
identidad, como es el caso de modificar estilQY de vida o deshacerse de pertenencias que han cumplido un
papel importante en la estima per y social (Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 1993). Estas
@)
restricciones pueden afectar s%@mente las condiciones de vida, propiciando que las personas y las
familias ingresen a estados/ d;pobreza.
De esta forma an solucionar los efectos econémicos perjudiciales del despido, las personas

&

> . . - .
desarrollan est@églas gue incluyen acciones como, encontrar alguna actividad productiva permanente o
@ - - - -
temporaIdG%mal o informal, que sea fuente de algun tipo de ingresos, que otros miembros del grupo
famiﬁr se incorporen al mercado laboral, reducir el consumo, desprenderse de bienes, acudir a la

Qﬁolidaridad de amigos o familiares, etc. (Ruhm, 1991).

&
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Para los jefes de hogar, especialmente los de sexo masculino, resulta dificil no poder contribuir con
ingresos, se sienten inutiles, impotentes y frustrados, por lo que se deteriora su integridad.

3
Impacto en la identidad personal b&
En la sociedad moderna, las personas aprenden a valorar el empleo, pues éste es categorizado c%@

@)

una actividad central para el desarrollo tanto personal como colectivo. El bienestar, progreso é 0 que
las personas pueden alcanzar para si y sus familias, se asocia con el tipo de empleo, el %s?glo y con los
ingresos econémicos que éste entrega. é@

De esta forma, al interrumpirse la relacion laboral, el individuo se sitla en a posicion marginal y

dependiente, que sefiala su incapacidad para responder a las expectatlvasbdle?)mportamlento autébnomo de
Ry
xS

La condicion de desempleado puede ser juzgada en térr@ﬁ‘ms de estigma social, que es motivo de

un adulto.

censura y ante el cual disminuye la autoestima y surge l{verg[]enza. Se debe recordar que un trabajador
despedido, junto con perder su trabajo, resiente s%vidbfﬁi[idad, estatus en la comunidad, contacto diario con
sus amigos y la habilidad de ser proveedor fa&@iar (Poe, 2000).

Junto a esto, el despido es un even@a'ﬁue genera problemas de percepcién de si mismo, junto a una
disminucién en la adaptacién soi@PDlversos autores (Bonache & Cabrera, 2005; Chadwick, Hunter &
Walston, 2004; Jordan, Ash@asy& Hartel, 2002; Vinokur, Caplan & Williams, 1987) han planteado que
las personas desempleégas durante un largo tiempo se autoculpan de esta situacion. Esto se produce por un
aumento excesivb'}'ﬁ}la autorreflexion y en la influencia que terceros ejercen a través de prejuicios (Kelvin
& Jarret, 1@

K@'élmente Tous, Escuer y Roldan (2000), realizaron una investigacién en el area de la psicologia

Qogi;l, tendiente a determinar el perfil individual de los sujetos vulnerables al despido. Esto permiti6
é conocer, en forma general, las caracteristicas mas distintivas de su perfil. Entre ellas es posible sefialar;

individuos con aproximadamente 45 afios de edad, mujeres con dificultades para insertarse laboralmente,
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personas que han trabajado en escasas empresas (algunos, sélo en una y en la que los despide), individuos
con baja motivacion y satisfaccion en el trabajo y caracteristicas especiales de la situacion de desempleo,

3
como bajos niveles de formacion. "4
)

o

Efecto social y familiar @0
@)

El despido afecta las relaciones con otros. De acuerdo a esto, se observa la ruptura o redu%é@e una
serie de contactos en el medio social, la pérdida de amigos relacionados con el trabajo y%?rgunos Casos,
el deterioro de las relaciones familiares. En el ambiente social, esta situacion de%@cién, favorece la
construccién de una imagen de vulnerabilidad de la persona desempleada/g/refuerza una serie de

prejuicios que influencian el autoconcepto de incompetencia, ocio d@e comodidad y de falta de
Ry
xS

Este cambio en la estructura de vida cotidiana, favorece I%%eguridad y la vergiienza. De esta forma,

esperanza en el futuro (Kelvin & Jarret, 1985).

el contacto con amigos y familiares, y el apoyo emogional recibido, permiten aminorar los efectos
negativos del despido. Por el contrario, cuando Iasv[rsk\éiones sociales proximas son débiles o conflictivas,
las consecuencias son negativas (Batt et al., 8@1).

Durante esta etapa, los modelos bé@%%s de relaciones familiares favorecen la dependencia desde el
punto de vista econémico y psicc{@q{:o. La frustracion y el pesimismo, potencian la resignacion, apatia y

<
el refugio en si mismo. o

/
Un aspecto imporépte de mencionar, se refiere al impacto del despido en la interaccion familiar, la

cual puede afect@& roles financieros dentro de los hogares. En general, en la dindAmica de cada grupo

<

familiar, e>@@ un patron de equilibrio de obligaciones y responsabilidades. Asi, las demandas para cada
o

mie 'éy la familia en su conjunto, se sitGan dentro de un sistema de juego de roles, el cual varia de

@Z&Vrdo a los tipos de decisién, posicion de los involucrados y otras variables externas como el estatus

Q/é social y el ingreso. Dentro de este sistema, el jefe de familia tiene responsabilidades centrales, tales como
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el control y provision de los recursos financieros del hogar, por lo cual, si es despedido, tendra un mayor
impacto para el sistema (Appelbaum, Everard & Hung, 1999). 5
De esta forma, lo sefialado anteriormente, favorece la distancia hacia el mercado, aumentando la . &%
sobrevaloracion del ocio sobre la utilidad de buscar trabajo, ocasionando un abandono permanente deé@
procesos de busqueda, lo que finalmente, los deja excluidos de la fuerza laboral. En este se[{@g,) las
personas justifican sus decisiones y expresan sus sentimientos como si fueran Yt-;os sujetos,

manifestandose como portavoces. Segun la teoria de la disonancia, esto se explica 0 un mecanismo

defensivo para autoconvencerse que los comportamientos realizados son Ia@rfejor decision posible
/7

e>°@

En términos de las relaciones de pareja, éstas tienden a volverse,j&tiles y distantes. Cuando la mujer

(Capelli, 1999).

o0 los hijos consiguen trabajar y aportar ingresos, se podrian a%‘mn los roles y las relaciones de autoridad
dentro de la familia. Los fracasos reiterados en la busque@%eitrabajo tienden a dafar progresivamente los
xO
estados de animo. N
A su vez, esto puede propiciar el retra'g@nto social y la aparicion de conductas destructivas tales
como el alcoholismo y en casos extrem@e’el suicidio. Otra fuente de potencial conflicto, consiste en que
el sujeto despedido, no cuenta co&@na programacion de actividades, con lo cual se ve enfrentado a la

pérdida de orden y coher@% hacia la vida, experimentando un vacio profundo, desorientacion e

/
incertidumbre y una pexgida del sentido existencial (Feather & Barber, 1983; Jackson & Warr, 1984).

&

6\
06
éoR/IPACTO DEL DESPIDO EN LOS TRABAJADORES SOBREVIVIENTES

?EI impacto que produce el despido afecta no s6lo a las personas que egresan de la organizacion, sino
E@también aquellas que se mantienen en la empresa. Estas presentan una serie de consecuencias en términos

Q/ de compromiso, confianza, iniciativa y espontaneidad (Cross & Travaglione, 2004).
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Las reacciones personales que se desencadenan, varian desde estados de shock, enfado, ansiedad,
pérdida de autoestima, sentimiento de culpabilidad y temor acerca de la seguridad futura en el empleo.

Esto supone, una reduccion del compromiso con la organizacion. Ademas, la percepcion de que en el &%
futuro existirin mas cambios negativos, acrecienta la incertidumbre, aumenta el estrés y disminuy@o@
satisfaccion (Clair & Dufeesene, 2004). ,QOO

Segun Pfeffer (2000), se identificaron cuatro grupos de sentimientos comunes experim?&ados por los
sobrevivientes: miedo, inseguridad e incertidumbre; frustracion, resentimiento y er%@lsteza, depresion
y culpa e injusticia, traicion y desconfianza. Q/

7/

A su vez, en estos trabajadores, se produce una disminucion en la pg@%tividad, debido a la pérdida
de confianza en los superiores y a los altos niveles de tension (Mjm@ll, Holtom & Lee, 2001). Por su
parte, Jordan, Ashkanasy y Hartel (2002), sostienen que los ié@%iduos perciben un menor control en el
empleo y, a su vez, desarrollan comportamientos Iabq& disfuncionales tales como, abandonar la
empresa, llegar tarde y tener un menor nivel de Iograﬁz&o

Durante este periodo, aumentan las Iic&*@as médicas por cuadros de hipertension arterial, artritis,
ulceras pépticas y elevados niveles de ccdﬁ"rterol (Clair & Dufresne, 2004). Adicionalmente, los empleados
gue sobreviven a los despidos, t@qén un incremento del trabajo, sin ser capacitados para las nuevas
responsabilidades. Junto a@)@se observan menores oportunidades en el desarrollo de carrera y una
disminucién del compsp@éiento innovador.

A su vez, Iob"eéf?revivientes, son afectados en términos del contrato psicolégico (Bonache & Cabrera,
2005). Estct@urre, pues las expectativas de intercambio, incorporan las experiencias de los compafieros,
adec@'ﬁose a los nuevos referentes. Su efecto dependerd de una serie de factores, entre los que se

e?tta’can, la cercania e identificacion con los que han sido obligados a abandonar la organizacion, la

§/percepcién del grado de injusticia del procedimiento, consecuencias de la disminucion en la satisfaccién

laboral, etc.

732



Proceedings del XXV Encuentro Nacional de Facultades de Administracion y Economia
ENEFA Proceedings - VVol. 2, Afio 2009
ASFAE

Junto a esto, una serie de investigaciones (Brockner, 1988; Cascio, 1993; Gandolfi, 2008), sefialan

gue cuando se realizan procesos de despidos, los sobrevivientes presentan una serie de sintomas durante y
después de la reestructuracion. Para profundizar en esto, se ha recurrido al término de enfermedad para . &%

ilustrar, describir y caracterizar este cuadro especifico. @0

De acuerdo a esto, la primera enfermedad reportada es conocida como el sindrome del sobre@icgnte,

la cual corresponde a un conjunto de emociones, comportamientos y actitudes exhk%idas por los

trabajadores que sobreviven a los procesos de despido. En este sentido, BrockneréﬁS ) afirma que la

reduccién genera una variedad de estados psicoldgicos en los supervivientes,@es como culpabilidad,

/7

inequidad positiva, ira, socorro y la inseguridad en el empleo. Los eét,@%é mentales, influyen en los

supervivientes, en términos de comportamientos y actitudes deﬂ%ajo, tales como la motivacion,
compromiso, satisfaccion y rendimiento laboral. @60

Bajo esta misma linea, Kinnie, Hutchinson, y ,Eu cell (1998) identificaron los sintomas de
supervivencia, los cuales incluyen el aumento en I&’niveles de estrés, ausentismo, y desconfianza, asi
como la disminucion en los niveles de cali&@ Z;trabajo, moral y productividad. Junto a esto, Cascio
(1993) sostiene que el sindrome del s@%viviente se caracteriza por la disminucion de la motivacion,
lealtad de los trabajadores, produc@gdad laboral y confianza hacia la gestion.

Por su parte, Tsai, Ya@gﬂang y Huang (2007) informaron que el sindrome de supervivencia se
manifiesta en un érgﬁ@)/negativo, disminucion del compromiso de los empleados y una mayor
preocupacion p%’@ seguridad en el empleo. A su vez, se observaron sintomas similares entre los

)
sobrevmer@
o
Qé‘go, la segunda enfermedad, se conoce como la culpa del sobreviviente. Esta es la sensacion de
Qe%c')nsabilidad o remordimiento por cometer alguna infraccién, y se expresa en términos de depresion,

éQ/miedo y rabia. La realidad de la culpabilidad de supervivencia, es comparable con el concepto de

sindrome de lucha, el cual se refiere al conjunto de emociones experimentadas por un soldado en combate
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tras la muerte de un compafiero. Los sentimientos de alivio de su propia supervivencia, son seguidos por

incrementos sostenidos en la culpabilidad de su propia supervivencia (Clair & Dufresne, 2004). 5
De acuerdo a lo anterior, Cameron, Freeman y Mishra (1993) afirman que la culpa de sobrevivencia, \,&b

se puede producir cuando los sobrevivientes trabajan en horas extraordinarias o reciben é@

remuneraciones. Ademas, los sobrevivientes pueden percibir que los atributos tradicionales @no la

lealtad, competencia individual y la diligencia ya no se valoran, pues sus colegas, que han?&do muestras

de tales caracteristicas, son victimas de la reduccion. Gandolfi (2008) sefiala que pabilidad de los

sobrevivientes, surge cuando éstos perciben que su propia actuacion no mereg/un mejor trato que el
/7

e>°@

Por su parte, Schweiger, lvancevich y Power (1987) sostienen 2@%0 es la finalizacién laboral de por

otorgado a las victimas de la reduccion.

si, lo que crea hostilidad, ira, resentimiento y culpa, sino mé&aalen, es la manera en que los individuos

despedidos han sido tratados. Ademas, los sobreviviente&e%resan sentimientos de ira y disgusto cuando

O

~ . - W . .
sus comparfieros son desvinculados y sentimientos < culpa al no estar directamente involucrados en la
reduccion. Los sobrevivientes también cree&@ue el rendimiento de sus comparfieros de trabajo, fue al
menos igual o incluso mejor que el oe&ellos tuvieron. Por lo tanto, los sobrevivientes perciben los

sentimientos de amargura, de ira@%e disgusto como caracteristicos del sindrome de culpabilidad de

<)

supervivencia. Q

/7
Finalmente, la tegvx,a enfermedad, es conocida como la envidia de la supervivencia. Esta refleja los

sentimientos de S’Qmir que las victimas puedan obtener paquetes especiales de jubilacién, incentivos

econémicae@te lucrativos y nuevos puestos de trabajo con una atractiva compensacion (Gandolfi, 2008).

¥
Yy

¢
¢
&
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5. MODELO PROPUESTO DE GESTION DE DESPIDO

A continuacion, se presenta un modelo de gestion de despido, que destaca las tareas principales de S

este tipo de procesos. Estas se refieren a aspectos de diagnostico, planificacion, comunicacién&o

@)

implementacion y evaluacion. @)

@)

A través de su implementacion, éste se puede aplicar en distintas situaciones tales comQ'ﬁespidos
producidos por razones de mercado y causas internas organizacionales. Algunos ej%ﬁa’s de ambas
situaciones son las desvinculaciones masivas, fusiones, cambios tecnolégicos, mer(%&n crisis, etc.

De esta forma, se sistematizan los aportes de diversas investigaciones t,a%como Band y Tustin
(1995), Buhler (1994), Chadwick, Hunter y Walston (2004), MCK@@/ y Scherer (2000), Mishra,

Spreitzer y Mishra (1998), Reynolds y White (2000) y Wagar (199ZQ4
@6

Q.,

La reestructuracion debe permitir centrarse en a%‘&las areas de negocios donde existen mayores
X

fortalezas competitivas. De esta forma, al finaliza?ﬁroceso de despido y al superar las fases traumaticas

Diagnostico

de este cambio, la empresa estard mas prep@%a para alcanzar los objetivos de satisfaccion y lealtad del
cliente, innovacion continua y de excgbﬁia operacional y de personas (Batt, Colvin & Keefe, 2001).
@)

Durante la fase de diagnésteijg@ﬁ/ previo a decidir la reestructuracién, es necesario realizar un andlisis
de la situacion actual con I/a@rspectiva de repensar las bases de la organizacion. En este sentido, se debe
determinar y analizaqgi posicion actual de la empresa, la vision y mision, junto a las estrategias
corporativas, d&é’goaos y funcionales. Esto permitird determinar cuél es y cuél deberia ser el negocio de
la orgama&bn

gego se examina la estructura y el disefio organizacional. Ademas, corresponde verificar que la

@Q&tructura organizacional y las politicas de recursos humanos sean consistentes con las estrategias

@-\; definidas. En este sentido, la empresa analizard la composicién de los trabajadores disponibles, las

competencias necesarias en la organizacion post-ajuste, la presencia de dichas competencias entre los
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integrantes de la dotacion disponible, la posibilidad de capacitar a dichos integrantes para que adquieran
las competencias faltantes y las alternativas para cubrir las competencias carentes con personal externo.
Ademés, se evaluard la decision de descentralizar o tercerizar, junto con el analisis de alternativas . &

tendientes a realizar reestructuraciones sin realizar despidos (Bonache & Cabrera, 2005). @0

@)

Finalmente, esta etapa concluye con la decision de aceptar o rechazar la reestructuracion y la de&@én de

despedir. Todo lo anterior, permitira determinar cual es el modelo “ideal” de organizac?ﬁyy cémo se

Planificacién

estructuraran las fases para su conformacion. E@
/7

A través de esta etapa, se determinan guias de accién de cambio orggm%cional para transitar hacia la

nueva estructura. Adicionalmente, se establecen los métodos ha ser@%os y el tiempo de duracion de la
- o
intervencion. @G',
- Acontinuacion sé indican una serie de tareas que{%l-i(ca esta fase:
- Determinar en que areas se realizara la red@ron de trabajadores, protegiendo las competencias,
areas 0 mercados mas importantes para Ia%anizacién.
- Formar un equipo encargado del @meso de reestructuracion. Este debe estar integrado por
miembros claves de la organizag%’n. Su ejercicio permitira establecer un propdsito y una vision
comUn acerca del procesgod}tgo facilitara el esfuerzo consensuado de sindicatos, directivos y
trabajadores. @'g
- Contratacion de ug%ipo de expertos que asesore la formulacion, implementacion y puesta en
marcha del pr to.
- Elaborar, u&resupuesto para ayudar a los trabajadores despedidos a través de programas de
outh&t@%nt y asesoramiento en la reinsercion laboral.
- E@Qégar asesoria en materias relacionadas con beneficios publicos y de la compafia. Ademas, se
Q&eben formalizar actividades de consejeria a través de talleres de finanzas personales y asuntos
Q? legales.
Q/ - Realizar un plan que estime los efectos que la reduccion de personal tiene para otros agentes
é sociales, tales como, clientes, proveedores, socios, sindicatos, etc. Especial interés debe existir en

temas relacionados con la imagen y reputacion de la empresa.

736



Proceedings del XXV Encuentro Nacional de Facultades de Administracion y Economia
ENEFA Proceedings - VVol. 2, Afio 2009
ASFAE

- Desarrollar un programa complementario para incorporar planes de contingencia para los procesos
de despidos.

- Preparacion de un plan de transicion de la reestructuracion destinado al manejo de los trabajadores Cb@
“sobrevivientes”. Esto implica asignar nuevos roles al area de recursos humanos. &0

- Elaborar un plan completo de recursos humanos. En este sentido, es de interés, la revision d&@
)

politica salarial y de incentivos y los programas de atraccion y retencion de talentos o

Comunicacién Q

- Através de esta fase, es importante desarrollar las siguientes acciones: QYV

- Dar un aviso apropiado a los trabajadores que van a ser despedidos, de ma@gjde garantizar que
la comunicacién se realice a través de mecanismos formales, dism/i&endo la presencia de
rumores. Es necesario informar claramente las razones y propésitg@e esta accién, comunicando
las fases futuras del proceso. Q

- Desarrollar una estrategia de comunicacion continuag{a traves de diversos canales de
comunicacion. Esto permitira que los trabajadores di@ﬁl’nuyan la ansiedad y puedan manejar de
mejor manera la crisis.

- Realizar una comunicacion clara, oportuna y@ve gue evite mensajes confusos en la entrevista
del despido. Se deben sefialar las razon circunstancias del despido, evitando hostilidades y
desarrollando una actitud de cordi%ﬁad, empatia, respeto y sinceridad. En esta instancia, el
trabajador expresa sus comentag@@y emociones. El encargado de la entrevista se compromete a
evitar la tendencia a defende&é}interrumpir 0 contradecir.

- Crear y mantener un cIi&?de confianza y motivacion para las personas que permaneceran en la
empresa. Los altos @ctivos deben ser visibles y participar activamente, junto con los niveles de
supervision yje‘tcatﬁras intermedias. Para este objetivo, deben desarrollarse camparias de marketing

interno, de @gﬁra de aumentar paulatinamente la confianza y el compromiso de los trabajadores.
)

Imple%@n acion
@)
I'Q'ﬁﬂ)roceso de implementacion, se lleva a cabo el despido, de acuerdo a los lineamientos definidos

Qn%'fproceso de diagnostico y planificacion. Las actividades son las siguientes:

éQ/ - Formalizar la decision, de acuerdo a los lineamientos y plazos especificos.
Q/ - Implementacion rapida y estructurada de acuerdo a procedimientos y estandares definidos por la

empresa.
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Realizar los despidos en forma consistente y coherente, otorgando esta responsabilidad al
supervisor o jefe directo del individuo. Existen aspectos administrativos y especificos de la

decision que pueden ser delegados al &rea de recursos humanos o al departamento legal.

Preparar y disponer los pagos y todos aquellos documentos legales que sean necesarios firmar en &

el momento del despido. %)
o@

Efectuar los despidos los primeros dias de la semana y durante la mafiana. En este momentey
existe menor tension y una mejor predisposicion. El peor momento para realizar este pl@,éso, es
un dia antes del fin de semana, un dia festivo o en vacaciones. El lugar de la entr‘%i%debe seren
la empresa, en una oficina privada, libre de interrupciones. @
Determinar las condiciones para abandonar la empresa. La recoleccion d@%os personales,
generalmente, se prefiere realizar en privado. Se recomienda controlz%eéte proceso respetando los
protolocos de seguridad. bo
Desarrollar capacitaciones a los ejecutivos para implementar,@@éuadamente el manejo de crisis y
de esta manera, minimizar los efectos negativos. 6@
Realizar un programa de apoyo psicolégico para Io%gajadores despidos y sobrevivientes del
proceso. O&
Efectuar evaluaciones periddicas acerca deldﬁha laboral, moral de los trabajadores y actitudes
hacia el proyecto de reestructuracion. o
Establecer un equipo de trabajo para@’implementacién del despido. Este se encuentra constituido
por un equipo de ejecutivos. %@ncién principal es facilitar la transicion pacifica entre el antes y
el después de la reestructuQE'rbn.
Capacitar a los trab?@%s acerca de las nuevas tareas que deben realizar. La reestructuracion

St

significa cambios y 10s trabajadores necesitan asistencia y apoyo.

S
Evaluacion
WS2

b’\

Este pl’O@ng pretende determinar si se cumplieron los objetivos definidos a través de la intervencion

de despiQb (Gomez Mejia, Balkin & Cardy, 2001).
QY’De esta forma, la nueva estructura debe ser monitoreada en términos del mejoramiento de la posicién
é@competitiv& de la empresa. Junto a esto, el proceso debe entregar aprendizajes fundamentales a través de

la retroalimentacion con los distintos trabajadores y equipo de asesores.
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Durante esta etapa, se debe tener en cuenta, las necesidades de los agentes afectados, incluyendo a los

“sobrevivientes” (Poe, 2000). 5
WS
6\

6. CONCLUSION 00
@)

El despido es un proceso que representa la ruptura de la relacion laboral de un individuo,Qﬁ% asu
vez implica, la desintegracion de expectativas y modelos de comportamiento as%@ﬁs a dichas
relaciones. Este sefiala un cambio en la estructura social tradicional del individuo,@ma de interactuar
con el mundo y consigo mismo. /Q/

La pérdida del empleo, limita a las personas en recursos y b&@%ios fundamentales para la
satisfaccion de necesidades, por lo que se ven forzadas a des@{ﬂ’ar estrategias de ajustes en sus

<
condiciones de vida y a conseguir un empleo que repare la @%ida acontecida. Esto genera un ciclo de
transicion, que establece, la naturaleza compleja de est(eo6;0ceso, especialmente, cuando se prolonga en el
tiempo y las carencias son severas, dificiles de ap%@y sobre todo, al deteriorarse la actitud de los sujetos
para enfrentar los problemas. 60

Junto a esto, el despido represe%a@?oportunidad de un cambio personal, un evento que debe ser

enfrentado con liderazgo. La n;@ﬁera de interpretarlo y de responder, es una fuente de construccion
<
individual, de la cual deriv@procesos de crecimiento, fortalecimiento y proyeccion. De esta forma, es
/
fundamental establec%?necanismos de seguimiento psicoldgico y psicosocial que atenten o eliminen
tanto los efect@.,\negativos sobre el bienestar de los trabajadores afectados, como de aquellos
sobrevivier@?de los procesos de reestructuracion. A su vez, dada la recurrencia de los despidos en las
orga@a&ciones, es necesario desarrollar diversos recursos psicoldgicos que potencien las fortalezas
Q]Z.\:iduales.

@é Por otra parte, la cultura empresarial destina insuficiente tiempo hacia las decisiones de despido

masivo y generalmente, responden en forma reactiva, favoreciendo la improvisacion y el desconocimiento
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de la utilidad y alcance de esta medida. Existe en general, un exceso de focalizacion en los costos de
transaccion. En muchos casos, su utilizacion es excesiva, producto de un circulo vicioso de ineficientes

procesos de recursos humanos, tales como la planificacion, reclutamiento, seleccién y la evaluacion. \,ch

o

La experiencia muestra que la credibilidad, el compromiso, el involucramiento y la orienta%'@

@)

directa de los lideres en el diagndstico, planificacion, comunicacién, implementacion y ev&@acién,
resultan condiciones fundamentales para sustentar las acciones del ajuste. Los des i?ﬁr deben ser
incorporados en los sistemas de gestion como un elemento necesario para generar titividad. El uso

de este recurso, se basa en la disminucion de costos organizacionales. Sin embzﬁé, los efectos positivos
/7

del alcance de estas medidas, pueden verse limitados en el largo plazo, g@%’disminucién de la memoria

organizacional, el potencial de innovacién y las necesidades dej@' gestion de personas de atraer,

<

desarrollar y mantener talentos. @6

De esta forma, un adecuado desarrollo y comur)'{:aéién de las politicas de despido, debe ser

O

direccionado por el rea de recursos humanos y en@itado, como un tema global de las organizaciones.
En el entorno competitivo, una organizacifgl@xitosa es capaz de responder rapida y efectivamente a
situaciones adversas. Por esto, las de@'ﬁbnes de esta naturaleza, se encuentran incorporadas en los

procesos de gestion, lo que dismin@é’la probabilidad de realizar decisiones subjetivas, sin una orientacion

definida. Q

&
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