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Resumen

El empleo en Colombia es un factor fundamental para el desarrollo del pais y de las empresas, hoy en
dia la tasa de desempleo es muy alta y esto se debe a diferentes factores como recesiones econdmicas,
la pandemia, restructuraciones laborales, politicas econdmicas, etc. Esta situacion ha puesto a
reflexionar a las empresas y personas sobre que medidas adoptar para solucionar este problema; de ahi
nacen los programas de recolocacion (outplacement) los cuales ayudan a ubicar a las personas en cargos
que sean afines a sus capacidades y gustos. Sin embargo, se ha identificado que estos procesos no son

del todo efectivos porque aun cuentan con métodos muy tradicionales.

Tomando en cuenta lo anterior, el objetivo de esta investigacion es identificar que tecnologias de
inteligencia artificial pueden ayudar a optimizar los procesos de outplacement en las empresas ubicadas
en la cuidad de Bogota. Para esto se realizé una metodologia de investigacion en la cual se encuesto a
personas que actualmente se encuentran empleadas y se les pregunto acerca de su voluntad de
participacion en dichos procesos o su experiencia si habian participado en algin proceso. Ademas de
esto, se encuesto a personas expertas en temas de recursos humanos para conocer su percepcion sobre
la efectividad de estos procesos. Basado en esto se pudo establecer por qué es importante mejorar los
procesos de outplacement, Identificar qué tecnologia de la inteligencia artificial podria ser enfocada en
la optimizacion de procesos outplacement y encontrar oportunidades de mejora para empresas que

cuentan con estos procesos especificamente en la ciudad de Bogota.



Introduccion

La inteligencia Artificial es una herramienta que se ha empezado a utilizar frecuentemente en los
ultimos afios debido a que es sumamente 1til para optimizar los procesos, en el caso del outplacement
ayuda a que los procesos de recolocacion sean mas acertados en la biisqueda de un cargo, no solo para
el empleado sino para la empresa, en Bogota se espera que las empresas se sientan motivadas por
implementar estos procesos y asi tener beneficios para los empleados en cuestion de mejorar su calidad
de vida cuando pierden el empleo, a encontrar un cargo adecuado a sus habilidades y a para las empresas

evitar la rotacion de personal y ahorrar costos.

La inteligencia artificial va acompafiada de lo que se conoce como el Big data tal y como se evidencia

en lo siguiente:

La Inteligencia Artificial suele aparecer junto a otra expresion, big data, con la que se alterna incluso

en las titulaciones oficiales, como los masteres o los grados.

Este emparejamiento no es casualidad, ya que de alguna manera aclara el significado de la Inteligencia
Artificial: se trata de recolectar y analizar ingentes cantidades de datos, desde los climaticos hasta los
de consumo personalizado, pasando por el comportamiento de las bolsas, los insectos o el deporte, con
objeto de poder hacer predicciones lo mas fidedignas posibles. La supuesta "inteligencia" se basa en la
presuposicion de que, cuantos mas datos se puedan procesar, mas posibilidades habra de anticiparse a
una conducta, comportamiento o suceso. La apuesta por los superordenadores por parte de la Union
Europea (v. gr. creacion de la Empresa Comin de Informatica de Alto Rendimiento), con su
correspondiente neolengua (superordenadores a prexaescala, exaescala y petaescala, etc.), asi como la
preparacion para que "las arquitecturas informaticas clasicas se integren con los dispositivos
informaticos cuanticos, por ejemplo, utilizando el ordenador cuantico como un acelerador de hilos de

informatica de alto rendimiento" (apt. 21), se puede situar en esta linea discursiva.>



El término clave aqui es el de "algoritmo".*Cuanta mas complejidad algoritmica, mas capacidad

predictiva, de ahi que todos los esfuerzos se centren en correlacionar infinidad de variables para acertar
en las previsiones de futuro. El suefio inconfesable es lograr el "demonio de Laplace", esto es, una
maquina que, previa recopilacion de todas las variables posibles, sea capaz de predecir cualquier

escenario de una forma completamente determinista.

Desde esta perspectiva, nos hallamos, en efecto, ante un hecho ciertamente singular, ya que nunca en la
historia de la humanidad se ha podido recopilar tal volumen de informacion. Es previsible que la entrada
en vigor del internet de las cosas (cualquier objeto serd conectado a la red, desde la ropa hasta los
vehiculos, pasando por los frigorificos o nuestros cuerpos), aumente el flujo de datos, y, por tanto, la

inteligencia.

La preocupacion, por lo que a la bioética se refiere, radica en que la informacion genética forma parte
de este proceso de recoleccion y analisis de datos. Las bases de datos que dispongan de toda la
informacion genética de una poblacion podran realizar predicciones que incidiran en aspectos nada
triviales, como los contratos con las compaiiias de seguros (una prima personalizada se basara en la
predisposicion, o no, a determinadas enfermedades), la busqueda de trabajo (los recursos humanos
dispondran de sofisticados software para relacionar el puesto a desempefiar con el perfil
psicologico/genético de los candidatos); o incluso la busqueda de pareja (programas capaces de hacer
predicciones acerca de las enfermedades o habilidades de los potenciales hijos), etc. No es descartable
que, en un futuro inmediato, un Estado cuente con la secuenciacion del genoma de todos sus habitantes,
con lo que el problema de los big data trascendera el mundo privado y se convertird en un problema de
naturaleza politica, como sucede en estos momentos en China con el control informético de sus

ciudadanos. (Lopez, 2019).

Asi mismo, en cuanto a su aplicacion o area de extension dentro de la inteligencia artificial se puede

encontrar lo siguiente al respecto:



Un aspecto importante de la hipotesis del sistema simbolico propuesto por Newell y Simon, es que los
problemas resueltos por medio de la busqueda entre varias alternativas, se basan en la aplicacion del
sentido comin humano. Los humanos generalmente consideran un nimero de estrategias alternas que
las guien a la solucion de problemas. De este modo, se han establecido diferentes alternativas o cursos
de accion que conduzcan a la solucion en dependencia de las caracteristicas del espacio de estados del

problema a resolver.

El espacio de estados (EE) se define como la representacion de un problema o situaciéon que abarca
todas las posibles situaciones que se pueden presentar en la solucion del mismo asi como las relaciones
que existen entre ellas. Esta formado de nodos que describen situaciones particulares del problema y
arcos que conectan pares de nodos y representan los movimientos legales o reglas que rigen el EE; ellos

determinan si es posible pasar de una situacion del problema a otra. (Lopez, 2007).

Durante los ultimos afios la inteligencia artificial ha venido tocando otros aspectos o asuntos, en aras
de buscar una optimizacion en cada uno de los procesos, incluidas las organizaciones, por tanto, el
outplacement ha sido objeto de la entrada en vigor por parte de la inteligencia artificial, requiriendo de

una mayor optimizacion para su mejora y su correcta implementacion dentro de la sociedad.

El outplacement surge como una necesidad, en virtud de que a las empresas en la actualidad se le estan
planteando una serie de desafios que tienen como finalidad la optimizaciéon de sus recursos internos
para hacer frente a las recesiones econémicas por las que viene atravesando el mundo a nivel global,
siendo sometidas las organizaciones a situaciones de rapido desarrollo tecnoldgico, internacionalizacion

de las economias, necesidad de competitividad creciente. (Echeverria, 2002).

Esta serie de procesos de reestructuracion han ocasionado que el empleo haya llegado a un punto critico,
teniendo relacion directa con las necesidades de las personas, tal y como lo expresa Echeverria (2002)

de la siguiente manera:

Ademas hoy en dia gran parte de la vida de una persona esta condicionada por el trabajo, este aporta

tanto la estabilidad econémica como social que necesita un individuo para alcanzar su autorrealizacion,
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por esto su perdida, sobre todo por causas ajenas a su voluntad, trae consigo graves consecuencias
sobretodo emocionalmente, la persona sufre de ansiedad, estrés, fuerte dafio a la autoestima,
sentimientos de culpa, deterioro del autoconcepto, depresion, abandono y progresivamente patologias
mas severa, como alcoholismo u otro tipo de adiccion a drogas, etc. 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. La pérdida del trabajo

es considerada por los especialistas como uno de los mas fuertes y perturbadores eventos vitales.

A partir de estas situaciones, el outplacement surge como la necesidad o alternativa para la
desvinculacion laboral, desarrollando nuevas estrategias de apoyo y orientacion para facilitar nuevos
empleos, ademas de proponer estrategias para las mejoras de los procesos organizacionales, siendo
necesario que este proceso sea analizado a partir de los nuevos fendmenos tecnoldgicos, como es el

caso de la inteligencia artificial.

Con relacion a lo anterior, surge la pregunta de la investigacion: ;Como mejora la inteligencia artificial
los procesos de outplacement implementados por empresas ubicadas en la ciudad de Bogota? Para
investigar y darle desarrollo a una posible respuesta a esta pregunta, se tendra como objetivo general
Determinar como las empresas que cuentan con procesos o prestan servicios de outplacement en la

ciudad de Bogota y como los pueden potencializar a través de la inteligencia artificial.

Asi mismo, se desarrollaran como objetivos especificos los siguientes: Establecer por qué es importante
mejorar los procesos de outplacement; Identificar qué tecnologia de la inteligencia artificial podria ser
enfocada en la optimizacion de procesos outplacement; Describir que empresas en Bogota cuentan con

procesos de Inteligencia Artificial y encontrar oportunidades de mejora.

Los anteriores objetivos se les dara cumplimiento a partir del desarrollo de los capitulos del presente

trabajo investigativo, haciendo uso de la metodologia que se describira en parrafos siguientes, ademas
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de que se dara el analisis de los investigadores a partir de la investigacion, para poder dar una respuesta

efectiva al objetivo general anteriormente descrito.

Los objetivos seran desarrollados en forma de capitulos, y se llevaran a cabo como una muestra de los
resultados hallados a partir del uso de las técnicas de recoleccion e informacion, en virtud del tipo y

enfoque de investigacion que se utilizara para el desarrollo del trabajo investigativo.

1.Revision de la Literatura

1.1 Estado del arte

Para esta investigacion se identificaron dos variables importantes en las que se basara el desarrollo de
esta investigacion: Inteligencia Artificial y outplacement. Estas juegan un rol muy importante en el
contexto actual de estos procesos ya que son fundamentales a la hora de tomar una decision al reubicar
un candidato en un cargo que se ajuste a sus capacidades y a la necesidad de la compaiiia, esto con la

finalidad de evitar la rotacion de personal después de efectuar procesos de outplacement.

Segtin el diario La Republica mas de 220 empresas en Colombia han logrado disminuir el impacto de
la crisis a través de procesos en outplacement logrando con esto mejorar su reputacion en el sector como
también su clima organizacional por lo que dichos procesos vienen tomando mucha fuerza como
resultado de la coyunturas que afronta el pais y su capital, segiin Patricia Vargas Rojano, gerente de

Right Management para Colombia, una de las firmas que presta servicios de outplacement, asegura que
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esta empresa “ha ayudado a mas de 3,5 millones de personas a dar el paso hacia el estado de pensionado
y hacia nuevos puestos, carreras y oportunidades, y ha ayudado a las organizaciones, incluyendo a mas
del 80% de las empresas de la lista Fortune 500, a aumentar la flexibilidad de sus equipos, ademas de

220 compaiiias de Colombia”. (La Reptblica, 2018)

Castro (2017), concluyd que las organizaciones tienen la necesidad de implementar programas de
apoyo, orientacion y capacitacion que consigan transformar la desvinculacion en una oportunidad de
crecimiento y consolidacion en las competencias y habilidades de los trabajadores que les permitan

enfrentar los nuevos retos laborales (Castro, 2017)

De igual manera, Castro recomienda que el Estado formule una normatividad definida para que estos
procesos no sean voluntarios sino de caracter obligatorio acompafiado de programas de sensibilizacion
que permitan no solo que los empresarios tomen conciencia de la problematica, sino que contribuya al

desarrollo social del pais.

Bilbao (2020) afirma que perder el trabajo ademas del estrés genera ansiedad, incertidumbre y
afectaciones psicologicas que pueden impactar en la salud mental como la depresion por lo que
considera que el Outplacement es una estrategia que ayuda a los empleados a prepararse para situaciones
futuras, sin embargo, es un proceso que se debe implementar después de agotar diferentes recursos

como lo son las licencias no remuneradas y los recortes salariales.

También menciona que las indemnizaciones deben ir acompafiadas con la extension de servicios de
salud posterior a la terminacion del contrato, un beneficio econdmico adicional paralelo al tiempo
laborado, capacitaciones de planeacion financiera y servicios de reubicacion laboral (Outplacement)
que se compongan de mentorias para el cambio de actividad, planes de ataque para encontrar un nuevo
trabajo, fortalecimiento en las relaciones para lograr entrevistas mas efectivas y alin mas importante
potencializar su marca personal a través de plataformas especializadas en ofertas de empleo y

publicacion de perfiles laborales. (Bilbao, 2020)
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Garcia Ospina y Velasquez Duque (2017) disefiaron un proceso de Outplacement para los empleados
de la Fundacion como consecuencia de una restructuracion que generaba despidos de varios
colaboradores, en dicha investigacion identificaron los tipos de asistencia que requerian los empleados,
analizaron los efectos psicologicos como resultado de la desvinculacion para finalmente disefiar un

proceso de outplacement ajustado a las necesidades especificas de la institucion.

Como resultado de la investigacion concluyeron que, si bien el proceso es similar para cada persona lo
que permite generalizar es importante analizar casos individuales que permitan un mejor diagndstico
puesto que, las afectaciones psicologicas en cada caso son diferentes por lo que un proceso de
outplacement debe estar cargado principalmente de calidez y convencimiento buscando reducir la
resistencia de los participantes ya que claramente dificilmente un empleado estara de acuerdo con su

destitucion.

Otro factor importante a evaluar es la actitud que se tenga frente a las adversidades y contingencias que
normalmente una persona puede tener en diferentes experiencias por lo que potenciar la capacidad de
resiliencia es un factor fundamental en cualquier proceso de recolocacion, el manejo de las emociones,
sentimientos y frustraciones fueron variables importantes que se tuvieron en cuenta para el estudio lo
que n o solo conllevo a disefar con éxito el proceso sino que, aportd elementos importantes que fueron

implementados en la cultura organizacional de la empresa. (Garcia Ospina & Velasquez Duque, 2017)

It user (2019) afirma que los asistentes virtuales es una de las tecnologias basadas en Inteligencia
Artificial (IA) si bien, esta tecnologia es conocida por los dispositivos que a través del reconocimiento
de voz pueden ejecutar 6rdenes del usuario, lo cierto es que vienen incursionando a nivel empresarial
especificamente en los departamentos de recursos humanos donde por medio de softwares sofisticados
logran una interfaz inica para cada proceso de talento humano, por ejemplo respondiendo consultas de
los trabajadores, arrojando informacion sobre métricas de los empleados de la compaiiia o teniendo la

capacidad de dar o6rdenes que direccionen los flujos de trabajo. (it User, 2019)
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A pesar que existen detractores sobre la inteligencia artificial aplicada al desempleo como por ejemplo
un estudio que hizo McKinsey & Company (2017) se asegura que el impacto de los robots afectaria al
45% de los puestos de trabajo lo que significaria que para el 2022 cada maquina incorporada llegaria a
destruir seis empleos, no obstante, Peter Sondergaard, de la consultora Gartner que si bien es cierto la
Inteligencia Artificial hard desaparecer 1.8 millones de empleos al mismo tiempo crearia 2.3 millones
de nuevas ocupaciones lo que significa que el mundo debe prepararse para las maquinas pero al mismo

tiempo las personas deben reinventarse. (Red Telework, 2018)

Esto sugiere que el campo de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones promete grandes
oportunidades de cara al futuro lo cual lo convierte en una responsabilidad empresarial al momento de
capacitar a los empleados y mas aun cuando se trata de prever un impacto futuro que pueda afectar el
empleo, por tanto, es vital que las empresas preparen a sus colaboradores en términos de reinvencion
laboral lo que no solo le aporta nuevos talentos a las organizaciones sino que potencializan sus procesos

de recolocacion.

La rotacion de personal es un proceso en el cual se reemplazan los empleados de una compaiiia
generando un flujo de entradas y salidas de uno o varios empleados (2019, Castillero). Esto juega un
papel muy importante, ya que sin ella no existiria el outplacement; este proceso se da cuando en las
empresas hay cambios como estructura organizacional, despidos masivos, fusion de empresas y

cambios de personal en general para mejora de la empresa.

El indice de rotacion de personal se mide por medio de la siguiente formula (Torres,2020):

R=S/((I+F)/2) x 100.

R = tasa de rotacion

S = personal que se separ6 de la empresa en el periodo

I = personal que se tenia al inicio del periodo
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F = personal que se tenia al final del periodo.

El empleo es un factor determinante tanto en la sociedad como en la vida de cada individuo. La pérdida
de este tiene efectos negativos en la calidad de vida, es por esto que en los ultimos afios las empresas se
han preocupado por ser mas sostenibles en el ambito de recursos humanos, ofreciendo a sus empleados
las mejores condiciones de trabajo durante su estancia en la empresa y a su vez realizando un proceso

mas amigable en su despido. (Cambal, 2019)

Velandia (2015) estudia el concepto de outplacement y su aplicabilidad de la siguiente manera:

El Outplacement es el conjunto de herramientas que utilizan las compaiiias para acompafiar y asistir a
los trabajadores en estos procesos de transicion, y el cambio le permitira al profesional acceder al
mercado laboral rapidamente y con las mejores condiciones posibles, en este caso, se pone a disposicion
del trabajador todas las herramientas posibles para la busqueda de un nuevo empleo, respondiendo a la
necesidad de orientar a los candidatos hacia aquellos puestos y empresas donde mejor pueda encajar su

perfil, realizando una completa reorientacion profesional.

En el proceso de Outplacement se identifican varias etapas; la primera consistiria en la evaluacion de
las capacidades, los conocimientos, experiencias, y aptitudes del candidato desvinculado de la empresa
y el estudio de las formas en que el candidato podrd maximizar esas capacidades: En la segunda etapa
se ayuda al candidato a la busqueda de ofertas de empleo para funciones similares a las que estaba
ejecutando, también se instruyen técnicas para mejorar la comunicacién y un seguimiento del empleado

hasta un afio después de que consigue su nuevo empleo.

A priori se podria pensar que la reubicacion de empleados puede tener nada o muy poco que ver con la
retencion y la mejora del talento, pero no es asi. En tiempos de crisis en que los recortes de plantilla son
habituales, la reubicacion interna, se contempla como una posible solucion para evitar y apaciguar los
despidos. Ademas, para la empresa constituye una forma de preservar su imagen ante la sociedad que,
en caso de despidos masivos, puede ser objeto de criticas, boicots o procesos juridicos, la

implementacion de esta técnica representa un gana — gana para las compaiiias y sus trabajadores.
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De igual forma, Mojica (2015) analiza los conceptos practicos en relacion con el outplacement,

determinando lo siguiente:

el outplacement es un novedoso programa que va de la mano con la globalizacion a nivel mundial, es
un tema conocido e implementado en muchas empresas de Europa y estados unidos, siendo estos los
paises con la mayor documentacion y registro sobre las investigaciones y resultados de la
implementacién de este programa. Entre tanto en Colombia es un tema muy poco nombrado y
documentado, puesto que solo las empresas multinacionales que tiene una relacion directa con el
mercado laboral del exterior toman conciencia de los beneficios que acarrea aplicarlo, tanto para los
empleados como las mismas compaiiias. Dicho esto, no se debe ignorar que el outplacement guarda una

relacion directa con el crecimiento de un pais en desarrollo.

El Outplacement consta de ciclos que orientan a la persona primero a una retroalimentacion justa de la
empresa al trabajador, a la revision de aspectos positivos y negativos del momento que se esta viviendo,
y la reorientacion para el planteamiento de objetivos y participacion de manera activa; el segundo son
las evaluaciones a nivel personal y profesional implicado un diagnostico macro de la persona en
competencias, personalidad, motivaciones y conocimientos. Otro ciclo por el que atraviesa la persona
son la adquisicion de herramientas y desarrollo de habilidades que son de importancia para la
elaboracion de un curriculo, cartas de presentacion como también hace referencia a la forma en que el
candidato se va a dar a conocer de la manera mas eficiente; adicional se realiza seguimiento al candidato

y se ejecuta una preparacion para la adaptacion exitosa a la nueva empresa.

Es importante identificar Outplacement esta enfocado en el bienestar del empleado, en ese orden el
programa inicia desde la notificacion previa del empleado hasta la adaptacion exitosa del nuevo empleo,
en relacion a esto es necesario la participacion y compromiso por parte del empleado para la adquisicion
y desarrollo de habilidades puesto que solo logrando este compromiso se logra disminuir el tiempo de

desvinculacion y los sentimientos negativos que trae consigo la desvinculacion.
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Por otro lado, Trevifio (2015) analiza los resultados que puede ofrecer el outplacement o la reubicacion

como también se le conoce:

El lapso de tiempo promedio para lograr reinsertarse en el mercado laboral, ain gozando del apoyo del
outplacement, varia de pais a pais, ya que el factor social, econémico y politico en cada pais en
particular, son factores importantes que determinaran el alcance de este apoyo. De acuerdo a Sathe, en
los Estados Unidos de América, el tiempo promedio para encontrar un nuevo trabajo es de ocho meses.
De acuerdo a Vazquez, Kennedy & Partners (2015), en Colombia este periodo de espera en promedio
es de 50 semanas, casi un afio. En ambos casos se considera este periodo de busqueda de empleo sin el
apoyo de una organizacion que ofrece servicios de outplacement. Por tu parte, Geroldi (2015) nos
proporciona la siguiente informacion para Chile: En 2014, el 78% de los 230 altos ejecutivos egresados
de la compaiia de recolocacion People & Partners, tardo seis meses en encontrar un nuevo empleo.
Inferior a lo registrado en 2012, cuando un 83% ya estaba reubicado en el mismo periodo, y la mayoria
de los reinsertados en 2014 demoraron 4.6 meses promedio en hacerlo, tiempo que super6 la espera de

los profesionales mayores de 45 y 55 afios, que no fue mayor a 4.3 meses.

Como comentamos anteriormente, el servicio de outplacement, por lo regular es ofrecido a los ex
empleados recientemente separados de la compaiiia, a través de una organizacion especializada en este

servicio, siendo el previo empleador quien paga por el servicio.

Trevifio (2015) ademas, hace énfasis en la forma en que estos outplacement son implementados dentro

de una organizacion o de un pais, enfocandose en los siguientes:

Ahora, en cuanto a la obligatoriedad de las compaiiias para ofrecer estos servicios, tenemos una amplia
variedad de reglamentaciones de acuerdo a cada pais y del nimero de personas involucradas en el

proceso de despido colectivo o individual. De acuerdo a Sanchez Silva (2013), tenemos lo siguiente:

Francia: Manejan permisos de recolocacion obligatorios para las empresas con mas de 1,000 empleados,

que consisten en anticiparse al despido de los empleados, pagandoles el 65% de su salario bruto o al
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menos el 85% del salario minimo profesional durante los 4 a 12 meses que toma el proceso de

recolocacion.

Alemania: Las empresas de transferencia desarrollan planes de recolocacion para trabajadores
redundantes, los cuales entran en accion cuando se plantea el despido de mas de 30 empleados. Para
compaiiias de mas de 500 empleados que reduzcan mas de 60 empleos, negociardn un plan de
recolocacion con cargo a la compaiiia y la formacion de los servicios publicos de empleo, ofreciendo

un subsidio maximo de 2,500 euros mensuales por trabajador durante 12 meses.

Paises Bajos: De los mercados laborales mas flexibles de Europa, contando con centros de movilidad
laboral, de gestion publico-privada, que han de ser creados por la empresa en reestructuracion antes de
llevar a cabo los despidos, para conseguir una transicion laboral 4gil y breve. La empresa paga los costos

y debe conseguir fondos publicos para la formacion de los trabajadores atendidos.

Bélgica: En Flandes, la célula de empleo garantiza un servicio de recolocacion a los empleados mayores
de 45 afios incluidos en un despido colectivo, siendo de caracter obligatorio y pagado por la empresa.
En Valonia funcionan las células de reconversion, que condicionan a ayudar a los afectados por los
despidos colectivos de tres meses a dos afios para su reinsercion, cubriendo los costos la empresa, la

cual recibe bonificacion de los mismos por los servicios de empleo en sus cuotas a la Seguridad Social.

1.2 Marco tedrico

El outplacement es un proceso que consiste en una serie de técnicas y procedimientos que una compaiiia
pone en marcha para asistir a un empleado que se queda sin su puesto de trabajo tras una
reestructuracion, reorganizacion, fusion, entre otras (Michael page, 2021). Segliin un estudio dirigido a
los bancos Rusos y Polacos, las empresas que cuentan con estos procesos le brindan una sensacion de
mayor seguridad al empleado, generando asi una mayor productividad (Kazmierczyk,2019). En general

el Outplacement se cred para administrar de manera sostenible los RRHH, brindando mayor seguridad
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al empleado y generando una sensacion de bienestar, dandole cabida a las tecnologias para incrementar

efectividad y asi generar todavia mas seguridad en él. (Babel’ova, 2019).

Este proceso no solamente contribuye a la solucion de problema individual del empleado al reubicarlo
en un cargo nuevo después de su despido, sino que también ayuda disminuir las consecuencias a las que
se enfrenta la empresa al tener un despido como los costos de reemplazo, el desgaste de productividad
de los empleados que siguen en la empresa y la presion psicologica a la que se enfrenta el directivo
responsable de despedir el empleado (Mena, s.f)

El nucleo de este proyecto de investigacion es la tecnologia como herramienta de efectividad, agilidad
y mejoramiento de procesos actuales de outplacement. La [.A es una categoria muy amplia que abarca
todo tipo de herramientas como el machine learning, deep learning, entre otros, las cuales estan creadas
para facilitar procesos y ensefiar a las maquinas a tomar decisiones efectivas de acuerdo a
comportamientos pasados, corrigiendo errores. (Oracle,2020). Segin un estudio coreano dirigido a la
rotacion de personal y outplacement, estos procesos se basan en estandares y calificaciones de
empleados hechas por personas las cuales se podrian ver beneficiados por apoyo de herramientas

tecnologicas ahorrarles mucho tiempo y costos (Kim,2018).

Hay tres aspectos clave que afectan la decision de una empresa al tomar el servicio de outplacement:
Calidad del equipo de consultores, Prestigio de la empresa que ofrece el servicio y una infraestructura
altamente productiva. (LHH Chile, s.f). Las dos primeras variables se podrian ver afectadas
positivamente si se implementan tecnologias en estas empresas. Los consultores tendrian detras los
procesos tecnologicos que agilizaran su trabajo y por otro lado las empresas mejoran su reputacion
cuando mejoran sus procesos tecnologicos y adoptan nuevas tecnologias. (Garcia, 2020)

En los ultimos afios el outplacement se ha destacado por su rapida evolucion en el desarrollo de
tecnologias, lo que ha permitido que sea una herramienta importante para regular el mercado laboral, la
internalizacion de las economias y a fomentar la competitividad entre los candidatos para poder estar

reubicados en un cargo con excelente reconocimiento y remuneracion (Echaverria,2002).
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Actualmente se estan implementando algunas tecnologias como el crowd recruiting, donde se extrae
informaciéon de pools muy grandes de personas y de ahi se parte para empezar el proceso de
reclutamiento (Eronin, V.A.a,2020). Tomando como referente la tecnologia de crowd recruiting,
creemos que otras tecnologias mas efectivas y agiles se podrian utilizar. Un ejemplo, es la inteligencia
artificial la cual se alimenta de data pasada y se empiezan a formar algoritmos basados en estos
comportamientos, creando patrones y acercandose mucho a lo que haria una persona real, pero con

mayor rapidez. (SAS, s.f)

1.2.1 Inicio de un Proceso de Qutplacement

Cuando un empleado es informado de sus desvinculacion laboral inmediatamente debe ser asistido por
un proceso de coaching donde un profesional escucha las percepciones de la persona orientandola para
que pueda asimilar la decision tomada por lo que es fundamental resolver sus inquietudes, sus temores
y centrarla en la realidad que comienza vivir ofreciéndole sugerencias y alternativas que le permitan
planear su futuro, para ello es importante que aprenda a descubrir sus fortalezas y reconocer sus

debilidades que le permitan reducirlas. (Mandomedio, 2020)

1lustracion 1 Servicios de Outplacement Fuente: (Bilbao, 2020)

Ferlas de
trabajo

En esta etapa inicial de coaching se deben tener claras cuatro etapas:

) Implementacion de la asesoria.
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° Plan de transicion
° Capacitacion en la creacion de la hoja de vida.
° Manejo asertivo de redes sociales.
° Preparacion para pruebas laborales y manejo eficiente de la entrevista.
2 O
‘ . Fleitde - - " ompat entato w I.l
° Trabajo de seguimiento. |

1lustracion 2 Proceso de Outplacement Fuente: (Bilbao, 2020)

13 Fases de un proceso de outplacement

En términos generales los procesos de outplacement se dividen en cinco etapas las cuales se llevan a
cabo cuando el colaborador ya experimento6 la etapa inicial de coaching y tiene claro que debe aceptar

la decision y afrontar un nuevo camino con expectativas que la empresa le ayudara a realizar.

PROCESO DEQUTPLACEMENT

ANALISIS Y EVALUACION

OBJETIVES Y PLAN DE ACCION

BUSQUEDA Y ACOMPARAMIENTO
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llustracion 3 Etapas para la implementacion de Outplacement Fuente: (Belen Claver, 2020)

1.3.1. Acogida.

La idea principal de esta fase es suministrar el apoyo emocional y motivacional donde se le explica al
trabajador el programa de outplacement que tiene implementado la organizacion donde se explicara la

metodologia que se va a emplear y la manera que debe hacer parte en dicho proceso.

1.3.2. Analisis de necesidades.

En esta etapa se le informa al participante lo que el mercado busca en su area profesional por lo que se
debe puntualizar en su desarrollo profesional, sus motivaciones ¢ intereses, las necesidades formativas
que van a tener en cuenta, en qué tipo de actividad se va a sentir mejor y a donde quiere llegar y

finalmente las competencias que debe fortalecer para el nuevo empleo.

1.3.3. Plan de accion.

Teniendo claro el perfil del trabajador se deben plantear los objetivos trazados como el tiempo y las
herramientas que se necesitan para su proyeccion donde se establece si quiere seguir en su misma
actividad o crecer dentro del sector o por el contrario si lo que quiere es cambiar de actividad y
prepararse para un nuevo cargo, también cabe la posibilidad que lo que busque es un emprendimiento

como independiente.

1.3.4. Busqueda y acompafiamiento de nuevas ofertas.
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En esta etapa el acompafiamiento en la busqueda de nuevas ofertas laborales es indispensable como
también el entrenamiento para encarar los procesos de seleccion, esta fase va acompanada con recursos
y materiales que le permitan prepararse adecuadamente como la inclusion en las diferentes plataformas
de empleo, el diligenciamiento de sus Curriculum Vitae en bases de datos como bolsas de empleo o

sitios en Internet especializados en perfiles de aspirantes.

1.3.5. Recolocacién y seguimiento

Esta ultima fase se realiza cuando el trabajador ya consigui6 su objetivo laboral o profesional por lo que
se debe evaluar el tiempo en que tardd en conseguir el empleo y continuar la asistencia a través del sitio
web de la empresa donde se contemplan y evaluan los resultados obtenidos.

Social Recruiting
Headhunting/Nerhunting
Auditoria de talento

Qutplacement
Optimizacidon de estructura
&

) 4 Onboarding Plan
Employer Branding
Representacion de Talento .
Coaching ¢
nal Branding

Training Entrevistas

Estrategia,
cultura y
valores i

Evaluacion de Potenciales
Plan de Desarrollo y Carrera

14

Encuestas de Ambiente Laboral
Disefio de Politica de compensacion
Catalogo de Bencficios

GEstion Y
DESARROLLO

llustracion 4 Estrategia, cultura y valores en un proceso de Outplacement Fuente: imagen extraida de: (Brandty, 2020)

14 Herramientas tecnologicas aplicadas en el outplacement.

1.4.1. Plataformas digitales

Las herramientas aplicadas a procesos de outplacement son muy diversas desde las mas basicas como

plataformas interactivas donde los desvinculados pueden tener acceso a material didactico y de consulta
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que les permite fortalecer su proceso y consultar diferentes ofertas laborales ajustadas al perfil
establecido, En Human Leaders Group empresa Mexicana especializada en la metodologia de
transicion de carrera por mas de 30 afios utilizan han tecnificado sus procesos de outplacement a través
de una plataforma digital llamada Global CFF (Careers for the Future) donde los participantes pueden
acceder a material y contenido sobre busqueda de empleo con el beneficio adicional de poder utilizarla

las 24 horas del dia. (Human Leaders Group, s.f.)

1.4.2 Inteligencia Artificial Implementada en el Outplacement.

Como ya se menciono la inteligencia artificial es la automatizacion de procesos que hace una maquina
por lo que en el area de recursos humanos se vienen utilizando tecnologias para imitar las funciones
cognitivas del ser humano, de hecho ya existen programas tecnologicos que potencializan los procesos
de reclutamiento y seleccion desde la clasificacion del candidato hasta su contratacion, sin embargo, la
parte mas importante de estos métodos tecnificados es la hoja de vida ya que a partir de ella se podra
perfilar el aspirante para que pueda ser ingresado al programa y de ahi en adelante evaluar qué cargo

puede ocupar y con qué habilidades deben contar.

Es aqui donde este tipo de tecnologia le aporta grandes beneficios al outplacement, puesto que una vez
teniendo claro el perfil del desvinculado es mucho mas facil y rapido ubicar el cargo y empresa a la que
puede aplicar, en Colombia muy pocas empresas cuentan con Inteligencia Artificial al servicio del
Outplacement, una vez se filtra el candidato viene la etapa mas determinante en el proceso que es la de
conseguir la empresa y el cargo preciso que se ajusta a las necesidades del perfil y es aqui donde nace

la verdadera necesidad de la inteligencia artificial.

Como se anotd anteriormente, es poco comun que las empresas tengan implementados programas y

softwares especializados al momento de perfilar un candidato, sin embargo, es ain mas dificil encontrar
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tecnologia capaz de cruzar bases de datos de acuerdo al sector para que detecte las empresas que
solicitan especificamente un perfil, si se tiene en cuenta que la columna vertebral del outplacement es
encontrar de manera muy rapida un trabajo adecuado que cumpla con las habilidades y caracteristicas

del postulante. (Lab Lab, 2019)

Por tanto, se puede determinar que si bien, la gran mayoria de empresas estarian dispuestas a
implementar procesos de outplacement lo cierto es que muy pocas lo hacen y estas a su vez lo hacen de
una manera muy artesanal con objetivos poco claros y resultados minimos, por lo que se puede
establecer que las empresas en Colombia que quieran desarrollar métodos eficientes de recolocacion
deben empezar por fortalecer su departamento de talento humano con grupos interdisciplinarios

capacitados para llevar con éxito la transicion Psicologica y emocional del afectado.

De igual manera, contar con herramientas tecnologicas que le permitan optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccion donde a través de inteligencia artificial los perfiles de los aspirantes sean
debidamente filtrados y potencializados para garantizar que el cargo a ocupar lo va a desempefiar una

persona competente en las actividades encomendadas.

Finalmente, tener en cuenta que el éxito del proceso se basa en la rapidez con la que el sistema
desarrollado pueda encontrar la vacante ajustada a las necesidades del usuario por lo que resulta
determinante contar con una robusta y actualizada base de datos con empresas del sector y sus
necesidades de personal, una vez cubierto este item es necesario utilizar la Inteligencia Artificial para
que esa informacion conseguida se pueda cruzar eficientemente de tal forma que unido a lo ya descrito
se logre encontrar de manera muy rapida el cargo ajustado que el desvinculado necesita y es de esta
forma donde no solo gana la empresa en marca y reputacion sino que fideliza trabajadores y mejora la
calidad de vida de sus colaboradores aportando desarrollo social a paises permitiéndoles ejercer mayor

control en sus tasas de desempleo.
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2. Metodologia

2.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que sera utilizada dentro del presente trabajo sera de caracter aplicado, en virtud
de que se pretende determinar el alcance que tendria la implementacion del outplacement a partir de la
inteligencia artificial, usando metodologias que responda al cumplimiento de los objetivos generales,
por lo que, se recopilaran una serie de datos que permitan a los investigadores obtener una percepcion

sobre el objeto de estudio.
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2.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion se dard de forma mixta, en el sentido de que se recopilaran los datos
referidos por lo que se utilizara el enfoque cuantitativo, y asi mismo, a partir de las teorias de la revision
literaria anteriormente mencionadas, se pretendera establecer una relacion entre los objetivos de la

investigacion y los criterios que el autor considere necesarios a partir de lo que ha venido desarrollando.

2.2.1 Técnicas de recoleccion de la informacion

La técnica que se utilizara dentro de la presente investigacion sera a partir de las encuestas que se
describiran en acapites que preceden, para poder determinar el proceso del outplacement a nivel

empresarial desde la inteligencia artificial.

2.2.2 Evaluacién y encuestas

El desarrollo de esta investigacion se empez6 mediante una evaluacion del mercado, por medio de
benchmark de empresas que hayan prestado servicios de outplacement, empresas que hayan utilizado
los servicios anteriormente y personas que hicieron parte de dichos procesos. Los instrumentos de
recoleccion de datos, fueron plataformas de empleo como LinkedIn, noticias en medios especializados

en negocios (Forbes, dinero, etc) y entrevistas a personas que trabajan en el medio.

Por otra parte, se evaluo la satisfaccion obtenida en procesos de outplacement tanto a las empresas como
a los individuos que hayan participado en el mismo y la voluntad de candidatos a hacer parte de
procesos de outplacement apalancados en tecnologia y de empresas a adoptar las mismas en sus
procesos. Asi mismo, se hizo un overview del actual ecosistema de outplacement en Colombia mediante
una encuesta realizada a mas de 40 personas que trabajan en la vertical de RRHH y outplacement. La
recopilacion de datos y evidencias se hizo por medio de entrevistas y mediciones cualitativas de

satisfaccion.
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3. Importancia de mejorar los procesos de outplacement

Basado en la encuesta que se le realizo a las personas que actualmente estan empleadas, se puede
evidenciar que la percepcion sobre el proceso de outplacement varia dependiendo de la edad en la que
se encuentra, la voluntad que tiene para rotar en diferentes trabajos, en su ansias por poder lograr un
trabajo con mejores condiciones econdmicas y laborales o simplemente la comodidad en la que se
encuentra en su trabajo actual. Ademas de esto como estan realizando actualmente los procesos de
outplacement en las empresas y que oportunidades de mejora existe para esto se realizd una encuesta

40 personas expertas en RRHH y temas de outplacement.
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3.1. Analisis por edad

Hoy en dia se considera que las empresas suelen buscar y contratar a personas jovenes ya que tienen la
mentalidad de que estos pueden traer ideas mas creativas para innovar en el trabajo, conocimiento mas
actualizado para la solucion de problemas y mas salud lo que los convierte en personas mas productivas
para las empresas. Esto se puede ver evidenciado en el mercado laboral ya que en el trimestre de junio-
agosto del 2021 la tasa global de participacion joven fue del 54,6%, y hubo un crecimiento en la tasa
de ocupacion de 5.9 p.p de las edades entre 14 y 28 afios frente al trimestre junio-agosto del ano 2020

(DANE, 2021).

Esta creencia no solo se encuentra en las compaiiias, sino que los mismos individuos perciben que al
tener una edad adulta, van a tener limitaciones para encontrar un trabajo nuevo por lo que deciden
permanecer en una empresa fija de la que ya han hecho parte durante muchos afios. Ademas de esto,
suelen no ser tan flexibles con los cambios prefieren permanecer en un cargo que ya conocen el cual les
da estabilidad y experiencia. (Revista empresarial, 2021). Por el contrario a esto, las nuevas
generaciones tienen un pensamiento mas arriesgado suelen buscar muchas ofertas laborales para pasar
en diferentes campos y tener una amplia experiencia, estdn siempre en busqueda de un cambio

constante, sin tener miedo a perder su estabilidad laboral por un tiempo.

= Si
=No

Ilustracion 5
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Nota: Elaboracion propia

En la muestra encuestada se pudo evidenciar que el 64% de las personas si deseaban cambiar de trabajo
en alguin momento de su vida, mientras el que el 36% no deseaba cambiar. En la siguiente grafica se
puede ver mas a detalle los rangos de edad en los que si se desea un cambio o en los que no se desea y

Sus motivos.
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80%
70%
60%
50% uNo
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1lustracion 6 Voluntad de cambio de trabajo segun la edad.

Nota: elaboracion propia.

El grupo con mayor participacion estuvo ubicado entre los 20-30 afios, fueron los que mas reflejaron su
interés por realizar un cambio de trabajo, el 93% de este rango de edad busca tener un crecimiento
personal y una mejora en el sueldo al realizar el cambio. Por otra parte, pudimos evidenciar que hay
una tendencia a la baja en la adultez, ya que cada vez que la edad aumenta se disminuye la voluntad de
cambiar de trabajo, como se puede ver en el grupo de edad entre los 40- 50 afios tan solo el 38% estaria
dispuesto a cambiar de empleo, sus motivos estan mas inclinados a que se siente a gusto con el trabajo
que tiene actualmente y que no estaria dispuesto a someterse a algun proceso para recolocarse. Por

ultimo, en el rango de edad entre los 50-60 afios solo el 10% de este grupo de edad estaria dispuesto a
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cambiar de empleo, la mayoria considera que no le sera tan fécil encontrar otra oportunidad laborar o

que no encontrar nada mas que les pueda ser a fin con sus capacidades.

Segtin lo anterior, al realizar un proceso de outplacement se debe buscar que las personas comprendan
que a pesar de la edad que tengan pueden participar en un proceso ya que sus capacidades y
conocimientos no estan exclusivamente medidos por la edad. Que tienen perfiles diferentes que pueden
resultar interesantes para las compatfiias un empleo de esto es su experiencia para la toma de decisiones

y la metodologia meticulosa para no cometer errores en el trabajo. ( Koettl, 2015)

3.2 Analisis de participacion en el proceso de outplacement

El proceso de outplacement ha venido tomando mas fuerza en los ultimos afios, debido a que las
empresas han empezado a implementar mas practicas que le brinden bienestar a sus empleados, esto a
que se generaban muchos impactos negativos con despidos masivos, fusiones y adquisiciones de las
empresas, al ver esta situacion se ha tomado mas conciencia y se buscan herramientas importantes que
ayudan a regular el mercado laboral, la competitividad creciente y otros factores que son determinados

por el empleo.

En la actualidad, los trabajadores han empezado a tener un mayor interés por participar en estos procesos
de recolocacion, esto se pudo evidenciar en la muestra encuestada, ya que, el 95% dijo que SI estaria
dispuesto a participar en un proceso de outplcement si su empresa contara con un programa que

implementara tecnologias que lo hicieran mas efectivo.
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= Si
= No

1lustracion 7 ;Si su empresa contara con un programa que implementara tecnologias para hacer el proceso de recolocacion
mas rapido y efectivo, estaria dispuesto a hacer uso de el?

Nota: elaboracion propia.

Nuevamente, se pudo evidenciar que el porcentaje de la muestra encuestada que contesto que no
participaria en un proceso de Outplacement se encuentra ubicado en los rangos de edad entre los 40- 50
aflos ya que un 6% de su muestra no participaria en el proceso y los 50-60 afos con 19% que no
participaria , esto se puede deber al analisis que se realizo previamente sobre la voluntad que tienen de

cambiar de trabajo y sus motivos por los cual no lo hacen.
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1lustracion 8 Edad y voluntad para participar en un proceso de outplacement
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Por otra parte, se busco analizar que personas actualmente habian participado en procesos de
outplcement y como habia su experiencia en hacerlo, esto con la finalidad de conocer cuales son las
oportunidades de mejora que tiene dicho proceso. De la muestra encuestada el 39% contesto que si
habia participado en el proceso mientras que el 61% contesto que no habia participado. De la muestra
que contesto que Si el grupo de edad con mayor participacion fue entre los 30- 40 afios con 59% de su
rango mientras que los grupos con menor participacion fueron de 50-60 anos con un 19% en su rango

y los de 20-30 anos con el 35% de su rango.

= Si
=No

llustracion 9 Alguna vez ha participado en un proceso de outplacement?

Nota: elaboracion propia.
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llustracion 10 Participacion en programa de outplacement segun la edad

Nota: elaboracion propia.

De la muestra que contesto que Si participaron el proceso de outplacement, se les pregunto como habia
sido su experiencia en proceso. En esta se pudo evidenciar que la mayoria no quedo satisfecho con el
proceso, del 39% que contesto que si habia participado el 60% dijo que era un proceso muy lento, el
25% contesto que no estaba satisfecho en el puesto que habia quedado y por ultimo, solo el 15% contesto

que habia tenido una experiencia excelente.

= Lenta

= No estoy satisfecho con mi nuevo
puesto

- Excelente

Ilustracion 11 Como fue su experiencia en el proceso de outplacement?

Nota: elaboracion propia.
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Adicionalmente, en la encuesta que se realiz6 a los expertos, se pudo evidenciar que la mayoria de ellos
(61.9%) cree que el tema de la precision a la hora de recolocar a un empleado podria ser mejorada.

Nota: elaboracion propia

Rapidez _ i (40.5%)
Freciion s ora ge ecalocar _ * [61.9%)
Personalizacion - 8 (19%)
0

10 20 30

llustracion 12 principales factores a mejorar en procesos de outplacement.

Después de analizar los principales procesos a mejorar, se preguntd concretamente acerca de las
tecnologias implementadas en estas empresas y el 60% de los encuestados dijo que si utilizaban
tecnologias en los procesos efectuados, pero casi el 100% de estas tecnologias no podian recopilar datos

y usarlos para hacer mas precisos los procesos.

®si
59.5% ® No

1lustracion 13 empresas de outplacement que utilizan tecnologias.

Nota: elaboracion propia
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®si
® No

llustracion 14 Empresas de outplacement que utilizan tecnologias de inteligencia artificial

Nota: elaboracion propia

Adicionalmente, se preguntd a los expertos cuanto duraba un proceso de outplacement en promedio y
las respuestas fueron impactantes; 64.3% respondieron que se demoraba entre 3 a 6 meses y el 35.7%
restante respondid que se demoraba mas de 6 meses. Cabe recalcar que una gran parte de los encuestados
(40.5%) también respondié que uno de los factores a mejorar en estos procesos era la rapidez con la que

se llevaban.

@® 0-1 mes

@® 1-3 meses
® 3-6 meses
@ >6 meses

1lustracion 15 duracion promedio de procesos de outplacement.

Tomando en cuenta las dos encuestas realizadas, se pudo concluir que tanto las empresas como los
empleados estan dispuestos a participar en los procesos de outplacement. Por una parte, las empresas
estan dispuestos a invertir en tecnologias para mejorar dichos procesos y los empleados estarian

dispuestos a participar en los mismos apalancados por tecnologias inteligentes.
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®si
® No

1lustracion 16 disposicion a invertir en 1A para disminuir costos en procesos de outplacement.

De acuerdo a lo mostrado anteriormente se puede analizar que los principales factores a mejorar en los
procesos de outplacement son la rapidez con las que se llevan los mismos y la precision que se alcanza

a la hora de recolocar a un empleado mediante un proceso.

4. Tecnologia de inteligencia artificial que debe ser implementada en la optimizacion enlos
procesos de outplacement

El mundo se encuentra en un momento de profunda transformacién tecnolégica, siendo la inteligencia
artificial un factor sumamente importante en ella. Estd siendo aplicada en casi todos los ambitos
laborales, pero en RRHH realmente puede hacer una diferencia. Segin la consultora Factor capital
humano, los costos de rotacion de personal o reemplazo de un trabajador puede costar el 400% de un
salario mensual del mismo puesto, entre entrevistas, capacitaciones, costos de oportunidad y tiempo de
inactividad). Con procesos de inteligencia artificial, donde los candidatos son exhaustivamente
analizados para cumplir 100% con el perfil y capacidades necesarios para el puesto al igual que con el

mismo mindset que la empresa casi que se asegura que el mismo estara a gusto en la empresa.
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La tecnologia es importante en cualquier empresa ya que hace que los clientes confien mas en ella. En
muchas verticales de negocio, las empresas que no usen procesos tecnologicos estan obsoletas; Un
ejemplo puede ser la quiebra de blockbuster ante la llegada de Netflix. Teniendo esto en mente, podemos
ver que las personas confian mas en empresas que estén apalancadas por tecnologias y IA no se queda
atras. Segun la investigacion de mercado anunciada en Think 2021 (Evento de Al liderado por IBM),
el 90% de las empresas que utilizan procesos con inteligencia artificial obtienen mas confianza de sus

clientes.

Desde el punto de vista del empleado, si un proceso de outplacement es mejorado y tiene I.A, lo puede
ayudar a direccionar su carrera laboral, identificandole los propios recursos, iniciativas, destrezas,
motivaciones y cualidades que le ayudar a orientarse sobre que camino debe tomar para postularse en
un cargo en el mercado laboral, sin tomarle mucho tiempo y evitando que pueda quedar en un cargo
que no era el que realmente buscaba.

La inteligencia artificial abarca muchas tecnologias y muchos lenguajes de programacion bajo una
misma sombrilla, pero se podria concluir que la variante de IA que mejor se acoplaria a los procesos de
outplacement seria el machine learning. El machine learning es una forma de la IA que permite a un
sistema aprender de los datos en lugar de aprender mediante la programacion explicita. El algoritmo
ingiere datos para producir modelos mas precisos basados en los mismos. (IBM, 2021)

De acuerdo a esta definicion, la data que fue recopilada de procesos anteriores hace que el algoritmo
sea cada vez mas preciso y robusto a la hora de colocar a alguien en un cargo. Es decir si un empleado
de X perfil no fue recolocado satisfactoriamente, los demas empleados que cuenten con un perfil similar
no se les ubicara en un puesto con esas especificaciones. Por el contrario, si un empleado de perfil Y
fue recolocado satisfactoriamente en un puesto, el algoritmo aprendera que los perfiles tipo Y hacen
match con este tipo de roles.

Asi mismo, se encuentra que, la existencia y la implementacion de la inteligencia artificial, contribuye
significativamente a la mejoria de proceso como el outplacement tal y como puede evidenciarse en lo

siguiente:
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Junto a la perspectiva anterior se une otra tematica en la intermediacion en el mercado de trabajo, que
sera todavia mas visible con ai, que es la existencia de programas enormemente sofisticados para
seleccionar a candidatos, automatizando hasta extremos hasta ahora desconocidos del proceso de
intermediacion entre oferta y demanda. y es que la intermediacion realizada a través de este tipo de
programas introduce elementos cualitativos en los terrenos tradicionalmente afectados por esta
actividad, afectando al propio concepto de intermediacion.

Esto puede observarse, por ejemplo, en la ruptura de las barreras geograficas que delimitan los mercados
de trabajo, lo que, al margen del proceso de internacionalizacion que ello significa, puede plantear
problemas de control de la actividad intermediadora. la rapidez inherente a estas nuevas tecnologias
implica una simplificacion e inmediatez del proceso de intermediacion lo que redunda en beneficio de
la empleabilidad del demandante de empleo. ahora bien, hay que tener en cuenta que la toma de
decisiones automatizada sin intervencion humana “Gnicamente debe permitirse en condiciones
especificas” — art. 2 rgpd- lo que ha de incrementar las justificaciones, limites y garantias al respecto.
Igualmente se incrementa la necesidad de proteccion frente al acceso a los datos personales de los
oferentes y demandantes de empleo, asi como para evitar un posible trato discriminatorio, puesaunque
el resultado que proporciona el robot tiene un caracter objetivo e incontestable, al relacionarse la
informacion del candidato con las caracteristicas de aquellos trabajadores considerados como exitosos,
de manera que pueden tomarse decisiones que den lugar a situaciones discriminatorias — edad, situacion
de discapacidad, sexo, origen, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion o condicion sexual. (Vallecillo, 2019).

De acuerdo con lo anterior, puede evidenciarse entonces que, el uso de la inteligencia artificial,
especialmente de la robdtica permite una serie de ventajas en este tipo de procesos como serian los
siguientes:

1. Permite tener un mayor control de la vinculacion laboral.

2. Fomenta la empleabilidad de una forma eficiente.

3. Genera confianza en los procesos de contratacion laboral.

4. Simplifica los procesos de control para la organizacion.
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Asi mismo, la inteligencia artificial es una figura novedosa en la que se busca mejorar esa serie de
procesos de outplacement, para poder potencializarlos y mejorar los estandares de calidad dentro de la
organizacion tal y como se aprecia en la siguiente:
La inteligencia artificial en recursos humanos es bastante novedosa pero los expertos en esta disciplina
prevén que su empleo crecerda de manera exponencial en los siguientes afios. Esto se debe a que permite
tomar las mejores decisiones de contratacion al estandarizar el proceso de seleccion y eliminar la
subjetividad y los sesgos del seleccionador.
El principal atractivo de la inteligencia artificial es que permite analizar a miles de candidatos y la
informacion relativa a ellos en un breve espacio de tiempo, con el consiguiente ahorro en tiempo, y
detectar su potencial futuro para un determinado puesto. Los métodos basados en inteligencia artificial
se basan en diversos test que permiten analizar y evaluar diferentes aspectos de la personalidad de cada
candidato. Por otro lado, la inteligencia artificial permite incorporar los valores de la empresa, lo que
implica que el analisis que se haga de cada candidato es algo mas “humano” pues no solo se tiene en
cuenta el grado de ajuste al puesto en concreto sino también a la empresa en general. Este hecho hace
que la inteligencia artificial pueda considerarse como un adecuado complemento para las técnicas de
seleccion basadas en Big Data pues los algoritmos, por si solos, no aplican los sesgos culturales y de
valores que, en ocasiones, marcan una importante diferencia entre dos candidatos igualmente idoneos.
Siendo asi, y en referencia con la cita anteriormente expuesta, puede entenderse que la inteligencia
artificial no solo contribuye a la mejora de los procesos de outplacement, sino que, ademas, garantizan
la ejecucion de los valores dentro de la empresa, haciendo uso de algoritmos, de big data, y de otros
elementos de la inteligencia artificial, que permiten mejorar esta serie de procesos.
Para prueba de lo anterior, es necesario visualizar como ha sido el proceso de Unilever en la
implementacion de la inteligencia artificial, siendo un programa que permitié ofrecer ventajas para que
la empresa pudiera optimizar los procesos de seleccion y vinculacion laboral a nivel organizacional, tal
y como se comprende lo siguiente:

Unilever emplea la inteligencia artificial en el marco de Unilever Future Leader’s Programme,

un programa dirigido a la contratacion de recién graduados.



El proceso de seleccion que se emplea consta de cuatro fases diferenciadas.

- Primera fase: aplicacion online

El candidato debe rellenar el formulario con todos sus datos, pudiendo importar directamente su
perfil de LinkedIn. Posteriormente, debe elegir el area en la que desearia trabajar. En el caso de
Espaia las opciones son Marketing y Ventas, Finanzas, Supply chain y Recursos Humanos.

- Segunda fase: evaluacion del perfil

El candidato debe pasar doce juegos virtuales durante un total de 20 minutos. Estos juegos
pretenden evaluar aspectos como la capacidad de resolucion de problemas, el pensamiento
analitico, la empatia, la agilidad, la capacidad de adaptacion, etc. Cada uno de estos juegos recrea
una situacion que puede darse en la realidad de la empresa a fin de comprobar cudl seria el
verdadero comportamiento del candidato ante dicha situacion.

Unilever permite conocer al candidato cual es su evaluacion tras cada juego. Aqui es donde entra
en juega la inteligencia artificial, pues la misma analiza todas las acciones del candidato,
desarrolla un perfil cognitivo y desataca aquellos candidatos que mejor se adaptan a la empresa
y al puesto de trabajo. Con el desarrollo de esta fase, que mezcla la gamificacion con la
inteligencia artificial, la empresa se asegura los candidatos con el mejor perfil. Si el resultado
obtenido es favorable, el candidato para a la siguiente etapa.

- Tercera fase: entrevista digital

El candidato debe realizar una entrevista online que sera grabada con un formato homogéneo
para todos los aspirantes. En esta entrevista al candidato se le plantean 3 cuestiones cortas y un
caso de negocio basados en escenarios reales de la empresa. Dichas entrevistas son analizadas
por un sistema de inteligencia artificial que elimina todo tipo de subjetividad y sesgo y selecciona
al candidato que mejor cumple los requisitos del puesto.

- Cuarta fase: Discovery Center 44 Esta fase consiste en una entrevista personal entre el
candidato y el seleccionador. En concreto, el candidato acude a las oficinas de Unilever y
participa en proyectos reales en los que podra compartir su vision con el resto de miembros de la

empresa, incluyendo a los gerentes. (Galian, 2018).

41
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De conformidad con la referencia anteriormente citada, puede entenderse que, la inteligencia artificial
influye en cada una de las etapas de contratacion, y todo esto pero, dentro del marco de la
implementacion de la tecnologia.

Asi mismo, con el ejemplo de Unilever, se puede evidenciar que existe un ahorro en costos de materias
de outplacement para la organizacion.

Al reconocer lo anterior, dentro del caso concreto, se puede evidenciar que los encuestados estuvieron

de acuerdo en implementar la inteligencia artificial tal y como se evidencia dentro del gréfico.

®si
® No

Asimismo, en las encuestas realizadas, puede evidenciarse las ventajas que representan los procesos de
outplacement dentro de las organizaciones cuando utilizan inteligencia artificial, tal y como se evidencia

en la siguiente grafica:

Rapidez _ i e
Frecion sl hora de ecotocar _ mihitd
Personalizacion - 8 (19%)
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Teniendo en cuenta la grafica de la encuesta realizada, puede evidenciarse entonces que, el uso de la

inteligencia artificial es reconocida por su precision a la hora de recolocar, siendo plasmado asi por el
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61.9%, y esto se traduce en la necesidad de implementarla en el marco organizacional para las mejoras
de los procesos de outplacement.

Asi mismo, la implementacion de la inteligencia artificial representa un area de oportunidad para la
desvinculacion laboral, toda vez que, como bien se evidencia en la encuesta realizada, muy pocas

personas han hecho uso del outplacement tecnologico, tal y como se evidencia en la siguiente grafica:

=Si
=No

El 39% representa los que si han hecho uso del outplacement de manera tecnologica, sin embargo, existe
un 61% que no ha hecho uso de esta tecnologia, lo que representa un area de oportunidad para poder
potencializar este tipo de procesos.

A partir del analisis que se ha realizado, se considera que, la inteligencia artificial que debe ser utilizada
en este tipo de procesos de outplacement es a través de la creacion de un programa integral, que
contenga por lo menos los siguientes:

1. Big data.

2. Software equilibrado.

3. Robética integral.

Con este tipo de tecnologia, se espera que se puedan potencializar los outplacement, y sean de util

aprovechamiento para aquellos que pueden ser considerados como beneficiarios.
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5. Empresas que cuentan con procesos de inteligencia artificial en Bogota

Previo a la investigacion de las empresas lideres dentro de la ciudad de Bogota, es necesario realizar

una contextualizacion acerca de las empresas lideres a nivel internacional.

Lukap es una empresa espafiola que se dedica al outplacement, y viene manejando un sistema o
plataforma denominado Xpocket, en el que se mide, analiza y predicen los hechos y percepciones mas

relevantes de la actividad para mejorar los indicadores del negocio.

A través de este sistema, se ayuda a conocer y predecir la experiencia que viven y quieren vivir los
clientes y empleados, comparandose los datos con el sector, el pais u otros segmentos de interés,
priorizandose los datos verdaderamente relevantes para tu negocio y ofreciendo acciones concretas de

mejora.

Este sistema de inteligencia artificial implementado por Lukap permite controlar y manejar los procesos
organizacionales, siendo un modelo que contribuye a la optimizacion de los procesos de outplacement.

(Lukap, 2021).

Por otro lado, se encuentra ARS SOUTPLACEMENT, una de las empresas reconocidas a nivel

internacional y que cuenta con un sistema de inteligencia artificial, basandose en los siguientes puntos:

1. Learning experience: Desarrollo tecnoldgico de acceso a la plataforma y la experiencia de aprendizaje

tecnoldgico mas avanzado del mercao.

2. Job center: Inducido por un HUB especifio para la intermediacion del mercado laboral.

3. Sistema de rastreo: Sofisticado sistema de rastreo de procesos de seleccion a través de JOBFEED.

4. Chatbot: Bot MAR-TA para la preparacion de entrevistas de trabajo en cualquier lugar y en cualquier

momento.

La empresa se caracteriza y se diferencia por los siguientes puntos:
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1. Equipo de artesanos.

2. Compromiso personal.

3. Metodologia pragmatica.

4. Glocalidad.

(ARS Outplacement, 2021).

Asi mismo, se encuentra a DNA Outplacement, una empresa que tiene sede en diferentes paises de

Latinoamérica y de Estados Unidos quien caracteriza su propuesta de valor de la siguiente manera:

Nuestro foco siempre fue y es impactar a las personas y empresas desde el lado del capital humano. Por
eso en DNA Outplacement, no solo ponemos a disposicion de las personas que utilizan nuestros
servicios el conocimiento de distintos profesionales en temas de empleabilidad, desarrollo profesional
y personal como psicologos, coaches, especialistas en compensaciones, headhunter, etc, sino que

también ponemos a tu disposicion todas nuestras plataformas digitales.

Apoyamos tu busqueda laboral en todas las etapas.

(DNA Outplacement, 2021).

De igual forma, tienen un programa personalizado que se basa en la inteligencia artificial tal y como se

indica en lo siguiente:

Nuestros programas estan creados para apoyar a los profesionales en sus procesos de salida de las
organizaciones. Tenemos programas para las distintas posiciones de la pirdmide, entendiendo que todos
necesitan aprender a buscar un trabajo pero el grado de acompaiamiento que requiere cada uno de ellos

varia de acuerdo a la posicion.
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Somos la tnica empresa en el mercado que tiene programas para todos los niveles. A la empresa le
entregamos informes periodicos respecto al avance de los programas contratados para que conozcan el

estado de sus ex empleados, teniendo la certeza del uso del servicio.

Una vez la organizacion decide que debe desvincular a un grupo de personas, es importante que prepare

el plan que conduzca a que ese proceso, sea lo mas armonioso posible.

Mediante un programa personalizado de acuerdo con las necesidades de la compaiiia, reduce problemas,

potencia la imagen de la marca empleadora y mejora el clima interno, entre otras ventajas.

Asi mismo, se encuentra a LHH, una compafiia internacional caracterizada por la innovacion, que tiene

los siguientes programas:

1. Refresh: Servicios de reubicacion que brindan nuevas oportunidades en todos los niveles de

empleados.

2. Reach: Coaching y desarrollo de liderazgo para cada momento clave de carrera.

3. Reveal: Evaluaciones y analisis que revelan conocimientos practicos sobre el disefio.

4. Renew: Mejora, reciclaje y reasignacion para una fuerza laboral renovable.

Esta serie de programas se dan a través de la implementacion de la inteligencia artificial, que se basa en
la identificacion eficiente de las necesidades, de tal manera que, permite que se puedan optimizar los
procesos dentro de las empresas y poder contribuir a la mejoria de la fuerza laboral a nivel

organizacional. (LHH, 2021).

Estas serian las empresas que a nivel internacional tienen un mayor reconocimiento en el desarrollo de
los procesos de outplacement y de la implementacion de la inteligencia artificial en este tipo de

procesos.
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Ahora bien, comprendiendo lo anterior, es necesario adentrarse en las empresas que se dedican a este
objeto social como el outplacement dentro de la ciudad de Bogotd, y que pueda hacer énfasis en
determinar si han realizado la implementacion de la inteligencia artificial en los programas que son

llevados a cabo.

Para este objetivo, se analizaron tres empresas, lideres en el sector de outplacement en Colombia, las
cuales hacen uso de tecnologias en sus procesos.

La primera que se encuentra es altos ejecutivos, que se relaciona lo siguiente al respecto:

Altos ejecutivos: es una consultoria en gestion del talento humano, la cual ofrece programas de
outplacement de alta calidad ya que estan balanceados 50% soporte humano y 50% en plataformas
digitales. Las plataformas utilizadas en esta compaiiia son “ New Horizons” la cual tiene como finalidad

analizar las areas fuertes de los candidatos, sus expectativas y mejoras.

La tecnologia implementada: En “ New Horizons” es un programa que esta disefiado para maximizar
el potencial profesional, este se divide por etapas las cuales tiene diferentes componentes como salud y
bienestar, finanzas, area legal y balance familiar. Este programa tiene una duracion de dos a tres meses,
sin embargo, este puede variar dependiendo cada individuo y como sea su proceso. ( Altos Ejecutivos,

2021)

New Horizons puede evidenciarse que representa un programa que busque potencializar a las empresas,
analizando cada uno de los aspectos que pueden ser desarrollados por parte de las compaifiias, los cuales

son tendientes a identificada cada una de las necesidades y los requerimientos.

Esta plataforma ha sido de gran contribucion a la compaiiia, toda vez que le ha permitido posicionarse
con un amplio reconocimiento dentro de la ciudad bogotana, llevando a cabo acciones para la

optimizacion de los procesos organizacionales.

Ahora bien, existen dos empresas de las relacionadas anteriormente que se encuentran dentro del

territorio colombiano como son las siguientes:
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DNA outplacement: “Compaiiia del grupo especializada en entregar herramientas claves para el proceso
de transicion y reinsercion laboral de ejecutivos. Esto a través de un programa pragmatico y efectivo
liderado por un Director de DNA con amplia experiencia en las areas de RRHH y/o Gerencias
Generales, quien coordina personalmente un equipo de expertos seleccionados en funcion del perfil del
profesional, adaptando asi el programa a las necesidades de cada cliente.” (Linkedin, 2021)
Tecnologia implementada: GENES. “GENES es un programa laboral digital - con un importante toque
humano - que apoya al profesional al momento de hacer una transicion exitosa o desarrollar su carrera.
Todo de manera rapida y asertiva, reduciendo en hasta un 50% el tiempo de desarrollo o transicion
profesional.” (Genes, 2021)

Genes no utiliza inteligencia artificial.

Puede evidenciarse que la empresa dentro del territorio colombiano no hace uso de la inteligencia
artificial como viene realizando en otros paises esto se debe en gran parte al poco uso que se le ha
venido dando en el pais, por tanto, se representa una amplia oportunidad para que en el estado
colombiano, las compaiiias de outplacement hagan uso de la inteligencia artificial, y se adapten a los
nuevos estandares de la tecnologia.

Para demostracion de lo anterior, en una de las preguntas de la encuesta se busco determinar la cantidad
de empresas de este tipo que vienen haciendo el uso de tecnologias, cuya encuesta relaciond los
siguientes resultados:

®si
® No

Puede evidenciarse que el 59.5% de las empresas no vienen haciendo uso de las tecnologias, lo que ha
llevado a que se evidencie un retraso en avances y en progreso para el pais, sin tener en cuenta las

ventajas que puede tener la implementacion de la inteligencia artificial.
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Otra de las empresas que fueron relacionadas anteriormente y que se encuentran dentro del territorio

colombiano es LHH, se relaciona lo siguiente en cuanto a su aplicacion en territorio bogotano:

Lee Hecht Harrison: “LHH es la empresa lider a nivel mundial en acompafar a las personas y

organizaciones en sus procesos de cambio y transformacion”

Tecnologia implementada: ELLA. Ella es un chatbot de inteligencia artificial el cual recopila las
preferencias de los usuarios para asi brindarles ofertas de trabajo que se asemejen a lo que estan

buscando. (LHH,2021)

ELLA es el chatbot utilizado dentro del territorio colombiano, manipulado a través de inteligencia
artificial, siendo una de las pocas que ha venido implementando este programa dentro del territorio
nacional, siendo un factor clave y que la ha posicionado como la empresa con mayor reconocimiento

dentro del pais.

El documento CONOPES de la politica de transformacion Digital e Inteligencia Artificial, tiene como
objetivo lograr disminuir las barreras de que limitan la incorporacion de tecnologias no solo en el
ambito empresarial sino también a las entidades del estado para poder generar valor econdmico y social,
ademas de esto se deben fortalecer las competencias del capital humano para facilitar el uso de estas

tecnologias. (CONPES, 2019)

En Colombia se provee que al implementar A se puede dar un crecimiento minimo anual de 4,5% del
producto interno bruto durante los proximos 10 afios (CIPPECC,2018), representando alto crecimiento
economico para el pais, sin embargo la implementacion implica que se den grandes cambios en el

mercado laboral, ya que en Colombia el capital humano no cuenta con una preparacion adecuada para
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afrontar los cambios socioecondomicos que trae la inteligencia artificial lo que limita la maximizacion
de los beneficios, deja de ser un pais atractivo para la inversion extranjera y podria quedar atrés en las

cadenas de valor.

Debido a la falta de capital humano calificado, gran cantidad de estos desarrollos eran hechos mediante
"outsourcing" dejando perder una gran oportunidad laboral en el mundo de las TICS. Por tal motivo se
han empezado a buscar condiciones que optimicen el desarrollo de competencias digitales durante la
trayectoria educativa, se haran alianzas internacionales con el fin de trasferir conocimiento y por ultimo,

se formularan politicas de ciberseguridad para proteger a todos los usuarios.

Conclusiones

A lo largo de la presente investigacion, especialmente en el estado del arte, el marco tedrico, y el
desarrollo de los objetivos especificos, se pudo relacionar y describir la inteligencia artificial, su forma
de ser implementada, sus conceptos, principales caracteristicas, asi como los procesos de outplacement,

su definicion, su aplicabilidad y sus principales ventajas especialmente para la sociedad.

Asimismo, en el desarrollo de los objetivos especificos a partir de las encuestas utilizadas como técnicas
de recoleccion de la informacion, se pudo evidenciar en primer lugar que, la implementacion de la
inteligencia artificial resulta importante y relevante en la optimizacion de los procesos de outplacement,
que tal y como pudo evidenciarse muchas de las empresas en el pais no vienen aplicandolo, generandose

desventajas frente a la competitividad.
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De igual manera, se pudo determinar que la mejor manera de implementar la inteligencia artificial es a
través de un sistema integral, en el que se penetren cada uno de los asuntos, como son la relacion en el
proceso de contratacion, la medicion del recurso humano, entre otro tipo de actividades que solo deben

ser medidas de una forma practica y eficaz.

Finalmente, se pudo evidenciar que en Bogota existen tres empresas que son reconocidas dentro de los
procesos de outplacement, sin embargo, una de ellas, incluso con reconocimiento internacional, no ha
implementado la politcia de la inteligencia artificial presentandose un retroceso y una desventaja frente

a las otras franquicias que han sido desarrolladas en el mundo.

En relacion con el objetivo general, se puede considerar entonces que, la implementacion de programas
de inteligencia artificial en los procesos de outplacement es relevante y justificable dentro del territorio
nacional, en virtud de las necesidades que se vienen presentando dentro del pais, y que las empresas

requieren de procesos organizacionales, a través de los cuales se puedan optimizar dichos procesos.

Recomendaciones

Teniendo en cuenta los objetivos planteados, y a partir de las conclusiones, se pueden proponer las

siguientes recomendaciones para las empresas colombianas de outplacement:

1. Se deben enfocar principalmente en la reformulacion de sus politicas empresariales para estar a la

vanguardia de las nuevas tecnologias.

2. Se deben preocupar por hacer uso de la inteligencia artificial, de tal manera que esta se convierta en

parte importante dentro del proceso organizacién y puedan potencializar y optimizar los recursos.
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3. Las ventajas que ofrece la implementacion del proceso de inteligencia artificial son mayores a las
posibles desventajas que pueden ser encontradas, por tanto, las empresas de outplacement deben estar

enfocadas a ellas.

4. Es recomendable, ademas, proporcionar y hacer uso de los programas especializados y que sean bien

estructurados, que ademas puedan responder a las necesidades de la organizacion.
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Anexo a: Encuesta a personas que se encuentran empleadas

Encuesta 1:

Marque su rango de edad

20-30 afios

30-40 afos

40-50 afios

50-60 afos

Mas de 60

.Se encuentra actualmente empleado?
Si

No

. Usted ha querido cambiar de trabajo en los tltimos afios?
Si

No




Si su respuesta fue si, especifique por que motivo(s)

Mejor sueldo

No estoy explotando mis capacidades

Crecimiento profesional

No me gusta lo que estoy haciendo

Si su respuesta fue No, especifique por que motivo(s)

Me gusta lo que estoy haciendo

Me da miedo no encontrar algo que me guste

Me da miedo no encontrar otra oportunidad

Es un proceso muy largo

;Le gustaria que su empresa contara con un programa de recolocacion?

Si

No

&Si su empresa contara con un programa que implementara tecnologias para hacer el pr

de recolocacién mas rapido y efectivo, estaria dispuesto a hacer uso de é1?

Si

No

JAlguna vez ha participado en un proceso de outplacement?

Si

No

Si su respuesta fue Si, ;Cémo fue su experiencia en el proceso?
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Excelente

Lenta

No estoy satisfecho con mi nuevo puesto

Malo

Si su respuesta fue No, explique porque motivo

Mi empresa no tiene el programa de outplacement

Me han dicho que el programa no es efectivo

No se como entrar a un programa de outplacement

Después de esta encuesta, de 1 a 10, que tan importante es para usted que la empresa en (

trabaja cuente con procesos de recolocacion?

lall0

.Confiaria mas en un proceso de recolocacion que estuviera

Si

No

Anexo b: Encuesta a personas que conocen acerca de outplacement

.Qué procesos cree usted que se pueden mejorar en los procesos de outplacement?

Rapidez

Precision a la hora de recolocar

Personalizacion

.Cree usted que es fundamental que una empresa implemente procesos de outplacement
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Si

No

.Su empresa utiliza tecnologia en procesos de outplacement?

Si

No

.Si su respuesta fue Si, esta tecnologia podria recopilar data de procesos pasados y

automatizarlos?

Si

No

(Actualmente cuanto tarda un proceso de outplacement con método tradicional?

0-1 mes

1-3 meses

3-6 meses

> 6 meses

(Estaria usted dispuesto a realizar una inversion en tecnologia artificial para que en el

futuro disminuya costos en los procesos?

Si
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