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Diferencias en los niveles de  depresión, autoimagen y adaptación 
entre los trabajadores desvinculados laboralmente que participaron 
en un programa de Outplacement (OPC) con aquellos que no intervinieron
RESUMEN

El presente trabajo es cuasi experimental, tiene como objetivos principales investigar los efectos del despido laboral de un grupo trabajadores de una entidad estatal y su incidencia en la depresión, adaptación y autoimagen de las personas afectadas. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadores de ambos sexos, con tiempo de servicios de 5 –10 años , de 10 a más; cargo empleados, edades entre 20 a 30 años y de 31 a más. Se aplicó la técnica de muestreo por cuotas conformándose dos grupos: Grupo Experimental  con 50 trabajadores y 50 trabajadores en el  Grupo de Control. Se administraron las pruebas psicológicas siguientes: El Cuestionario Estructural Tetradimensional para la Depresión de Francisco Alonso Fernández (CET-DE), La Escala de Autoimagen de Morris Rosemberg y el Cuestionario de Adaptación para Adultos de Hugh M. Bell. 

Para el análisis de datos se utilizó la Media Aritmética (M), la Desviación Estándar (DS), el  Análisis de Varianza.

El Programa de Outplacement, ha sido desarrollado durante sesenta días, a través de la ejecución de 4  módulos de trabajo: Evaluación de competencias, asesoría y apoyo emocional, marketing personal reorientación profesional y ocupacional que permitan su  reinserción en el mercado laboral, planificación de actividades de cese, conformación de pymes o pequeñas empresas etc. 

De acuerdo a las resultados encontrados se comprobaron las hipótesis planteadas, observándose  la disminución significativa del nivel de la depresión, e incremento de la autoestima y adaptación en los trabajadores que participaron en el grupo experimental, no así en los trabajadores del Grupo Control.

El OPC nace como una nueva técnica  y herramienta psicológica especialmente concebida para ayudar a aquellas personas que han perdido su empleo y estar mejor preparadas psicológicamente para afrontar su situación actual, tomando ésta no como una situación fatal y desesperante, sino como un nuevo reto que afrontar.

Palabras claves : Programa de Downsizing, Programa de OPC (desvinculación Asistida), despido laboral , Depresión, Autoimagen, Adaptación, competencias, asesoría y consejo psicológico.

SUMMARY

The present work is almost experimental, has as primary targets to investigate the effects of the labor dismissal of a group working of a state organization and their incidence in the depression, adaptation and autoimagen of the affected people. The sample was conformed by 100 workers of both sexes, with 5 to 10 years or more, of 10 to more; position used, ages between 20 to 30 years and of 31 to more. It was applied to the technique of sampling by quotas being satisfied two groups, Experimental Group with 50 workers and 50 workers in the l Control group. The following psychological tests were administered: The Structural Questionnaire Tetradimensional for the Depression of Francisco Alonso Fernandez (Cet-of), the Scale of Autoimagen de Morris Rosemberg and the Questionnaire of Adaptation for Adults of Hugh M. Bell. 

For the analysis of data the Average Arithmetic (M), Deviation Standart (DS), the Analysis of Variance.

The Program of Outplacement, has been developed during sixty days, through the execution of 4 modules of work: Evaluation of competitions, consultant's office and emotional support, professional and occupational personal marketing reorientation that allow their reintegration in the labor market, planning of cease activities, conformation of pymes or small companies etc. 

According to the found results our raised hypotheses were verified, being observed the significant reduction of the level of the depression, and increase of the self-esteem of the workers who participated in the experimental group, not thus in the workers of the Group Control. 

The OPC is born like a new technique and psychological tool specially conceived to help those people who have lost their use and to be better prepared psychologically to confront their present situation, taking this one not like a fatal and exasperating situation, but like a new challenge  to confront. Key words: Program of Downsizing, Program of OPC (Attended desvinculación), labor dismissal, Depression, Autoimagen, Adaptation, competitions, consultant's office and psychological advice. 

 I. INTRODUCCIÓN
La presente investigación, pretende analizar la importancia de los programas de OUTPLACEMENT (OPC) aplicado en las organizaciones y sus efectos en las personas desvinculadas. En los últimos años el mundo laboral está cambiando significativamente como consecuencia de la globalización de la economía y el desarrollo tecnológico. La fusiones de las empresas, los cierres, las reducciones, las reestructuraciones, el outsourcing  (Tercerización de servicios ), la automatización, la reconfiguración de los puestos de trabajo, el cambio de los perfiles de cargo, la reducción de la nómina de personal, éstas son algunas de las consecuencias de este fenómeno mundial que afecta a todos los países del mundo. La innovación tecnológica y la adecuación al mundo moderno, es un imperativo estratégico de vida, a la cual las empresas se deben comprometer para asegurar su subsistencia en un entorno cada vez más competitivo y cambiante, ello inevitablemente exige a las empresas la necesidad de optimizar la eficiencia del personal y la calidad de sus productos y/ o servicios. 

Entre las causas que originaron este cambio, se  encuentran las recesiones económicas de los años 80-90  que aún sigue en la actualidad agudizándose, unida al largo deterioro en la competitividad global de las empresas, que provocaron que muchas firmas al innovar tecnología, se vieron sobrecargadas de personal, sintiéndose lentas e ineficientes,  por otro lado, la falta de visión de algunos trabajadores que amparados en la “Tradicional estabilidad  laboral”, hicieran pocos esfuerzos para actualizarse y capacitarse permanentemente a fin de optimizar sus competencias personales y laborales condición sine qua non en la actualidad para mantenerse en el empleo.

La alta competitividad de los mercados, con la consiguiente imposibilidad de elevar los precios en los productos y servicios, es otra de las razones que han conducido a que muchas empresas, se hayan visto obligadas a disminuir los costes de personal para mantener e incrementar sus beneficios, lo que ha dado lugar a que el Downsizing  (Reducción  de la estructura y costes de personal), sea una de las alternativas a implantar, por tanto, estos programas no han sido un mero fenómeno coyuntural, sino una tendencia que aún sigue vigente en todos países del mundo, con grave repercusión en los países sub desarrollados que como en el Perú que a partir de  los años del 90,  se aplicó masivamente, sin tener en cuenta un efectivo programa de outplacement tanto en las instituciones y empresas públicas como en las privadas, con una desocupación que borde el  28 % de la población peruana y con tendencia a ser cada vez mayor.

Los programas de Downsizing, se han identificado comúnmente con programas cuyo objeto consiste en reducir “Achicar”, “Aplanar”, comprimir o consolidar la estructura orgánica de la organización con la finalidad de reducir costos administrativos y orientar la inversión a tecnología, rediseño de los procesos de trabajo y la productividad, sin embargo todo ello es considerado como una estrategia para evitar la desaparición de las empresas. 
Además, si se analizan detenidamente las consecuencias en todos los casos son negativas para los trabajadores en especial en los del tercer mundo, para las empresas indudablemente son beneficiosas pues reemplazan a gran parte del personal con nuevos equipos y procesos de trabajo.

En definitiva, aunque parece evidente que los despidos masivos deben evitarse siempre que sea posible, esto no es óbice para que el Downsizing pueda considerarse como una estrategia efectiva para reducir costes.  El despido ocasiona conductas inapropiadas, emocionales y/o desadaptativas que  influyen negativamente en la búsqueda de un nuevo trabajo u ocupación lo que constituye un círculo difícil de romper y que tiende a agravarse con el paso del tiempo. 

Las conductas que manifiestan las personas desvinculadas laboralmente, se presentan en forma de ansiedad, fuerte daño a la autoestima, sentimientos de culpa, deterioro del autoconcepto, síntomas psicosomáticos, hipertensión, tensión, depresión, abandono y puede ocasionar patologías más severas, tales como el alcoholismo u otra adicción a sustancias psicoactivas. En general, el deterioro de la salud psicológica, la pérdida de bienestar y la insatisfacción con la propia vida, éstos y otros más son signos comunes para las personas que han sido cesados de una empresa. En el Plano familiar, si se trata del despido del jefe del hogar, las relaciones familiares, se tornan paulatinamente tensas, frías o distantes. Aumentan los roces y discusiones, la falta de tolerancia y las fricciones sociales y el cambio de roles que eventualmente pueda ocurrir, genera alteraciones negativas del orden familiar tradicional. Las perturbaciones alcanzan incluso a los niños en edad escolar, de acuerdo a la extensa investigación realizada por Morris-Vann(1982). Citado por López Mena L.(1999). Se han descrito incluso reacciones extremas frente al despido tales como la agresión (Quemar al centro de trabajo)  o de carácter  intrapunitivo  (Suicidio). La Pérdida del empleo es considerada por los psicólogos como uno de los más fuertes y perturbadores eventos vitales y se calcula que afecta cada año a 10 millones de personas en el mundo (Caplan, Vinokur, Pricce & Van Ryn, 1989).Citado por López Mena L. (1999)

Este trabajo incide en estudiar los efectos de la desvinculación laboral en la depresión. la autoimagen y la adaptación; reacciones emocionales que pueden perjudicar las aptitudes, actitudes y aspiraciones de trabajo dejando de utilizar con eficiencia el pensamiento lógico, la experiencia, la capacidad de razonamiento u otras habilidades en la búsqueda de un nuevo trabajo. Es por ello que se recurre a los procesos de OPC por el simple hecho de extinguir o disminuir las conductas emocionales de angustia y ansiedad, como paso previo destinado a facilitar el uso del pensamiento racional. Este paso constituye el comienzo de una serie de etapas de OPC dirigidos a superar las dificultades de la persona despedida o desvinculada.

En este trabajo, se ha expuesto la efectividad de los programas de OPC o de Desvinculación Asistida para comenzar ayudando, desde la recomposición de la autoimagen, la depresión y la adaptación del trabajador desvinculado, hasta la reducción del período de tiempo que éste está sin trabajo y compararlo con los niveles de las reacciones emocionales que afectan a las personas que no disponen de esta metodología.
La presente investigación pretende destacar el trabajo profesional de los psicólogos con las personas desvinculadas laboralmente, a través de la consejería individual y colectiva, evitando así que el impacto psicológico y social del desempleo, no sea tan perjudicial  para la persona como para su entorno familiar. El proceso de consejo en la industria empieza, con el hecho de que actualmente hay muy pocos psicólogos consejeros adiestrados en los negocios y en la industria y de que estos   psicólogos o no psicólogos, que están practicando el consejo industrial, pocos realizan investigaciones; Sin embargo se ha sugerido que las empresas no son ideales para ayudar a los individuos que tienen problemas personales. Esta argumentación sostiene que las necesidades del empleado están básicamente en conflicto con las necesidades de la organización y que este conflicto es la principal razón de la dispersión de los problemas de salud mental en las organizaciones.

El consejo de desvinculación que se brinda en el Programa de Outplacement, se asemeja a un enfoque de consejo psicológico directivo y a dar información a los empleados. Es evidente que este tipo particular de consejo puede encontrar problemas agudos de reajuste emocional. Es una reacción común de la gente el temor al despido. A nadie le gusta que lo pongan en el “armario”. Sin embargo, los estudios realizados sugieren que la mayoría de la gente se adapta favorablemente a la desvinculación, por tanto, el consejo de desvinculación puede ser de gran beneficio para ayudar a los empleados a adaptarse al cese brusco del trabajo al que ha venido desempeñando.

La información disponible parece favorecer la necesidad de aplicar programas de orientación, apoyo y entrenamiento como el OPC a la persona desvinculado, al momento de la desvinculación laboral, como parte natural de un ciclo que comenzó con el ingreso de la persona al trabajo. 

El aporte de la psicología aplicada a los procesos de transición laboral ha sido importante y significativo, especialmente en las etapas de evaluación psicométricas de capacidades, orientación ocupacional y consejo psicológico. De igual manera se han empleado recursos técnicos propios de la psicología social para estudiar el mercado de empleos y efectuar seguimiento a  las personas desvinculadas, validando la eficacia de los programas efectuados.

En el trabajo individual, la persona desvinculada valora altamente el contacto con el psicólogo organizacional, que actúa como consejero de OPC, motivado por la serie de imágenes y expectativas que en torno a este profesional se han generado socialmente. 

Otro aporte de interés de los programas de OPC, ha sido el énfasis en la preparación psicológica de las personas que están en condiciones de jubilarse ya sea en forma natural o anticipada. Desde luego el entrenamiento que se entrega a estas personas, generalmente en compañía de un familiar, facilitando rediseñar su plan de vida extra laboral y a prepararse para vivir con un nivel de calidad aceptable. Es una inversión social altamente rentable.

Si bien es cierto, el estudio de los factores psicológicos que influyen en el empleo merece un trabajo separado, puede concluirse que el empleo como forma de relación social se encuentra experimentando profundos cambios, entre los cuales se destaca la virtual desaparición del empleo estable, lo que abre un espacio importante a la incertidumbre laboral. Es poco probable que el empleo, en la forma que se ha conocido hasta ahora, perduró. 
Frente a esta realidad, las técnicas psicológicas del OPC pueden efectuar una efectiva contribución a las personas, para generar estrategias de defensa frente al control de quienes tienen el poder de contratar o para desarrollar actividades económicas personales. Otras contribuciones significativas del OPC se encuentran en la significación del acto de desvinculación el cual, tradicionalmente, aparece contaminado con emociones negativas, cuando no es más que un acto administrativo que se debe realizar profesionalmente.
II. ENFOQUE COGNOSCITIVO

Marco Referencial

Desde la década del cuarenta los psicólogos estadounidenses, desarrollaron una serie de estrategias de apoyo y orientación destinadas a facilitar la búsqueda inteligente de un nuevo empleo, (Haldane 1940). Citado por López Mena L. (1999) para las personas despedidas, procurando que el período de desempleo fuese lo más reducido posible y el efecto del despido no sea traumático. El progreso de estas estrategias han llevado a considerar actualmente, la desvinculación o despido como parte de un ciclo profesional propio de determinadas condiciones socioeconómicas más que un acto aislado. (Vermot-Gaut 1989). Citado por López Mena L. (1999)

Inicialmente este proceso de apoyo y orientación recibió el nombre de decruiment o dehired pero estas expresiones no tuvieron éxito. Se atribuye a North, D. El haber acuñado la expresión “Outplacement”, la cual no tiene traducción castellana, según destaca Britain (1982), Citado por López Mena L. (1999) en castellano se suele utilizar desvinculación, cuando se trata de un programa se emplea Desvinculación programada o Desvinculación asistida (Rodríguez Kabana 1987). Citado por López Mena L. (1999).

Son muchas las definiciones que se han dado al Outplacement, se atribuye a (Lorca & brittain 1992). Citado por López  Mena L. (1999), quienes lo definen como “Un proceso de cambio,mediante el cual una persona realiza una transición desde una organización a otra, con la asistencia de un psicólogo especialista en el cambio de empleo y en el marketing de las habilidades personales; parece que la definición más aceptada se le atribuye a R. Kabana (1987) Citado por López Mena L.(1999) quien lo define: “Un proceso de asesoría y apoyo, orientación, capacitación dirigida a la persona por egresar o ser transferida para la búsqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones similares a las de su anterior ocupación en el menor tiempo posible.” Se tiene referencias a través del internet, que tan sólo en Estados Unidos existen unas 9,000 compañías especializadas en consultoría Outplacement, siendo la mayor de ellas  "Right Management Consultants, de Filadelfia”, con más de 100 oficinas en ese país y 30 en otros lugares del mundo. En Europa hay un número similar de firmas consultores en OPC.

En Latinoamérica los mayores desarrollos se encuentran en Chile, Brasil y Argentina. En Colombia, existe un servicio del SENA desarrollado en algunos de sus centros, para el nivel operativo de las empresas. En todos los resultados encontrados, se ha manifestado que las conductas desadaptativas, influyen negativamente en la búsqueda de un nuevo trabajo u ocupación lo cual, constituye un círculo difícil de romper y que tiende a agravarse, para la persona desempleada, con el paso del tiempo. (Payne y Hartley, 1987; Prussia, Kinicki y Bracker, 1993). Citado por López Mena L. (1999)

Se han descrito, incluso, reacciones extremas frente al despido como hemos referido, tales como la agresión (quemar el centro de trabajo) o de fuerte carácter intrapunitivo (suicidio). La pérdida del trabajo es considerado por los especialistas como uno de los más fuertes y perturbadores eventos vitales (life events) (Caplan, Vinokur, Price y Van Ryn, 1989). Citado por López Mena (1999) y se calcula que afecta cada año a 10 millones de personas.

En el Perú, no hemos podido encontrar estudios asociados con los objetivos de nuestro trabajo, tan sólo se ha podido encontrar aspectos teóricos que dictan las normas generales  referidos a la búsqueda de un nuevo empleo. En USA contamos con la investigación realizada por Rodríguez Kabana (1995), Citado por López Mena (1999) a la que hacemos referencia en la página 52 del presente trabajo.
2.1. LA DEPRESIÓN
En 1851, el psiquiatra francés Jules Falret describía por primera vez “la folie circulaire” y, en 1863, el psiquiatra alemán Karl Krahlbaum acuña el término ciclotimia. Kraepelin desarrolló el concepto  en 1896 y propuso el término de psicosis maníaco- depresiva que incluía todas las “enajenaciones periódicas y circulares, la manía, la melancolía y algunos casos de demencia”. Más tarde, amplió este concepto, para incorporarle todos los casos de “exceso afectivo”. Kraepekin justificó esta amalgama, razonando que todas aquellas situaciones que implican una alteración del animo, son difícilmente diferenciables unas de otras, parecen darse en el mismo paciente en épocas distintas y tienen un pronóstico uniformemente bueno (Mendels, J. 1992, p.39).

La “American Psychological Association”, la clasificó como una enfermedad “funcional”. Esto quiere decir que, “sea cual fuere la causalidad compleja del desorden, es la forma particular de funcionamiento (o de actuación) con su contenido, lo que constituye la esencia predominante (pero no exclusiva) del trastorno y conduce a repercusiones de tipo secundario, tanto orgánicos como funcionales” (Mendels, J. 1992).

En 1969, el término enfermedad maniaco-depresiva fue adoptado por la Asociación Psicológica y Psiquiátrica con el fin de ajustar la clasificación americana con la de la Organización Mundial de la Salud. Este cambio refleja la constancia de que los factores orgánicos pueden desempeñar una función importante (no necesariamente exclusiva) en la etiología de la enfermedad maniaco-depresiva.

Actualmente, el término maniaco-depresiva debe emplearse con referencia a una persona que ha padecido uno o varios episodios de depresión o manía sin causa aparente. Las expresiones depresión endógena y depresión clínica se emplean, a veces, como sinónimos de psicosis maniaco-depresivas.

La depresión rivaliza con la ansiedad como categoría más importante y compleja en la psicopatología. Es un síntoma neurótico y es la característica sobresaliente de la psicosis. En general, la depresión es uno de los estados mentales más comunes que sobreviven al hombre. Es una experiencia que se presenta en el ámbito mundial, los sentimientos de tristeza constituyen un factor intrínseco a la condición humana.

La depresión es un fenómeno común, caracterizado por abatimiento, tristeza, retardo de la motividad, etc. La gama de las reacciones depresivas abarca desde una tristeza ligera por una desilusión concreta, pasando por reacciones moderadas y de larga duración; hasta la depresión intensa, psicótica o melancólica. Aunque las reacciones depresivas neuróticas suelen ser muy graves y ocasionalmente conducir al suicidio; las depresiones más graves son por lo general las reacciones psicóticas.

Nuñez (1997) en un intento de concretizar este concepto, expresa que la depresión es un estado general del organismo, caracterizado por la presencia de por lo menos un cambio en cada una de estas tres parcelas:

a) En la psicomotilidad, disminuye la iniciativa, la espontaneidad y la reactividad psicomotora.

b) En el área afectiva, existe un predominio relativo de los aspectos emocionales o negativos: incapacidad para amar, sentimientos de malestar, pérdida del sentimiento de bienestar y salud.

c) En la esfera de los impulsos, se denota una disminución, inhibición o pérdida de la expresión o reactividad de una o todas las tendencias y modificaciones cualitativas distorsionadas de la misma.

Añade el autor que “... las características más comunes y específicas de los estados depresivos son la pesadumbre intrínseca, con la consiguiente calidad negativa de la intencionalidad del ánimo frente al mundo o frente así mismo, frente al propio cuerpo e incluso frente a la vida” (Nuñez, M 1997).

El mundo actual está considerado como “depresógeno” porque es un mundo en el cual cada una de las relaciones está siendo desplazada por relaciones funcionales de seres que cada vez  se parecen más a la máquina, es un mundo propenso al egoísmo, ya que existe una mayor predisposición a perder la fe en lo bueno y en el bien y caer en los estados depresivos.

Tanto médicos como psicólogos y sociólogos están de acuerdo en un hecho: la depresión es normal, pero también es peligrosa pues muchas veces conduce al suicidio. El problema se presenta porque la capacidad de resistencia de cada persona es diferente. Así, unos  toleran más, mientras que otras sufren por cosas pequeñas; pero hay un fenómeno común en los que pasan por una depresión: todos se sienten tristes y solos, convirtiéndose en grandes egoístas. La depresión que sufren parece ser lo más importante del mundo.

Se concibe la depresión como un producto de las dificultades interpersonales, allí donde la relación normal ha llegado a ha ser imposible, el sujeto deprimido deja de luchar y de reivindicar sus derechos.

La depresión acompaña regularmente a la enfermedad orgánica grave y puede considerarse como una respuesta normal a las desventuras de la vida. No obstante, así como la ansiedad patológica puede compararse como el miedo realista, es útil comparar la depresión patológica con la decepción normal, la tristeza y la aflicción.

Por último una definición más general nos la da la Organización Mundial de la Salud (1986) que define la depresión como un “Desorden neurótico, caracterizado por una depresión desproporcionada, que generalmente tiene un inicio reconocido en una experiencia desagradable; no se evidencia desilusiones 

o alucinaciones y a menudo hay preocupación por el trauma psíquico que precede a la enfermedad, por ejemplo, pérdida de un ser querido o de alguna posesión. La ansiedad también se encuentra frecuentemente ligada, y los estados mixtos de ansiedad y depresión se deben incluir aquí”. Añade la O.M.S. que “. La distinción entre neurosis y psicosis depresiva deben hacerse no solamente con relación al grado de depresión, sino también por la  ausencia de otras características neuróticas o psicóticas, o según el grado de trastorno de personalidad del paciente”.

2.1.1. TEORÍAS DE LA DEPRESIÓN
Son muchas las teorías psicológicas que proponen explicaciones sobre las causas de la depresión. Se pueden considerar dos grupos: las que  afirman que la depresión, es primariamente una perturbación del estado de ánimo, es decir, un trastorno afectivo, y las que sostienen que la depresión es primariamente un trastorno, a saber, una perturbación en el proceso mental.

A.- TEORÍA PSICOLÓGICA AFECTIVA

Abraham y Freud, son los representantes de las teorías psicoanalíticas.

En 1911, Abraham llevó a cabo el primer intento sistemático de explorar la enfermedad maníaco depresiva según las exigencias de una teoría psicoanalítica, comparando la depresión con la pesadumbre o el duelo normal. Afirmaba que la diferencia crucial entre pesadumbre y depresión estriba en que la persona que lleva duelo está conscientemente preocupada por la perdida de alguien, mientras que un paciente depresivo se halla dominado por sus sentimientos de pérdida, culpa o baja autoestimación. En el paciente depresivo, los sentimientos inconscientes de hostilidad hacia la persona perdida (real o simbólica) se dirigen contra sí mismo, a medida que los son las deficiencias o debilidades que él ha atribuido (por lo general de forma inconsciente) a la persona perdida. Abraham, opinaba que el depresivo percibe una pérdida como rechazo de sí mismo por la manera en que la confunde inconscientemente con experiencias previas y sensibilizadoras (Mendels, J. 1992).

Freud (1987) le dio una base teórica al concepto de depresión, estableciendo las diferencias entre el duelo y la melancolía. En la primera, la perdida es consciente, mientras que en la depresión la verdadera pérdida es inconsciente. Freud afirmaba que la ausencia de amor y de apoyo a partir de una figura significativa (por lo general uno de los padres) durante un estado esencial del desarrollo predispone a  un sujeto a la depresión en épocas posteriores de la vida. Según Freud, es esta pérdida la que origina la depresión, esto, por consiguiente, puede considerarse como una falla del proceso de duelo.

Freud afirmaba que para resolver estos sentimientos (irritación dirigida al objeto perdido, sentimientos de culpa respecto del objeto perdido, sentimientos de sufrimiento y pérdida, centrado en la persona musita), era necesario el “trabajo” de la pesadumbre o del duelo, el cual implica el recuerdo consciente y la expresión de objetos de memoria y fantasía. Cada vez que esto ocurre, se van perdiendo los vínculos que ataban a la persona afectada por el duelo con la persona perdida.  Klein (1948).Citado por Alonso Fernández (1983), propuso una base psicodinámica distinta para explicar el desarrollo de la depresión. Para Klein, la base de la depresión se forma en el primer año de la vida; en esta etapa el sujeto atraviesa un estadio evolutivo, al que dio el nombre de “actitud depresiva” que se caracteriza como fase de tristeza, temor y culpa, que de no superarse forma la base patológica de la depresión.

Eduard Bribring (Citado por Mendel. 1992) destacó la pérdida de la autoestimación Como el elemento clave de la depresión. Sus puntos de vista contrastan con los de los anteriores teóricos psicoanalistas por cuanto ponía mayor énfasis en la psicología del YO (respuesta consciente a los acontecimientos) que en los conflictos inconscientes entre él YO y el Super Yo. Si bien estaba de acuerdo con investigadores psicoanalíticos anteriores respecto a la importancia de las experiencias iniciales de la infancia como predisposición al desarrollo de la depresión en la vida adulta, sostuvo que la depresión clínica se desarrolla como consecuencia de la frustración de las expectativas conscientes. Afirmaba: “La expresión emotiva de un estado de desamparo y de impotencia del Yo, sin consideración de lo que pueda haber causado la ruptura de los mecanismos que establecen la autoestimación, constituye  la esencia de esta situación”. Difería también de los psicoanalistas anteriores respecto a la creencia de éstos de que las dificultades en el manejo de los sentimientos agresivos desempeñaban una función crucial en la génesis de la depresión”.

La literatura psicoanalítica ofrece explicaciones dinámicas competentes de la depresión, y uno solamente puede concluir que ninguna descripción es universalmente aplicable. Las diferencias en las clases de depresión deben de entenderse de diferentes maneras. De que existen indudablemente diferencias en ellas se encuentra confirmado por la psiquiatría descriptiva. Algunas depresiones se hallan caracterizadas por culpa, otras por aflicción, algunas por ansiedad, otras por apatía, algunas principalmente por síntomas físicos, otras solamente por síntomas mentales. En general, se puede resumir que la cognición psicodinámica de la depresión  es en la forma siguiente: Todo síntoma mental de la depresión constituye el complemento de una pérdida de la autoestima, no importa cómo aconteció esto. El sujeto siente desesperación, culpa o malestar corporal en proporción variable. En cualquier momento mostrará cólera la cual irá dirigida principalmente en contra de él mismo. Lo que lo hizo encolerizar es una pérdida real o simbólica. El se encuentra particularmente vulnerable a las perdidas debido a sus necesidades en exceso o porque su conciencia es excepcionalmente absorbente, cruel e irracional.

B. TEORÍAS DE APRENDIZAJE RELACIONADAS CON LA DEPRESIÓN
Las teorías actuales de aprendizaje relacionadas con la depresión, son un tanto similares a las teorías de Freud, a pesar que desde luego, las metáforas utilizadas son diferentes. Freud propuso la pérdida de apoyos externos a causa de las dependencias de tipo oral, retenidas desde la infancia. Realmente, es poca la diferencia que hay entre esto y el considerar la depresión como una reducción en la actividad que ocurre como consecuencia de la suspensión de un reforzamiento.

Las teorías del aprendizaje al concebir la depresión como una actividad reducida debido a una falta de refuerzo, han suscitado una mayor elaboración e investigación sobre todo por parte de Lewigsohs y sus colaboradores; el cuál plantea los siguientes enunciados:

1) La sensación de depresión y otros síntomas de síndrome clínicos, como la fatiga, pueden suscitarse cuando la conducta recibe pocos reforzamientos.

2) Esta “raquítica” dosis de reforzamiento positivo tiende a su vez; a disminuir aún más la actividad, la cual hace que los reforzamientos se vuelvan todavía más escasos.

3) La cantidad de refuerzo positivo está en función de tres conjuntos de variables:

· El número de reforzadores potenciales disponibles para un individuo en razón de sus características personales como edad, sexo y atractivo para los demás.

· El número de reforzadores potenciales en razón del ambiente en que se encuentra la persona.

· el  repertorio de conductas de la persona que pueden ser reforzadas, como por ejemplo, sus actitudes vocacionales y sociales.

Seligman (Davison, 1990), ha postulado un modelo de depresión como impotencia aprendida, sugiriendo que la ansiedad es la respuesta inicial ante una situación que produce angustia. Empero sí la persona llega a convencerse de que no puede tener control, la ansiedad queda reemplazada por la depresión. Seligman anota que tiene conciencia de las limitaciones de su modelo, alude que no pretende explicar todos los tipos de depresión, sino que se limitan a la depresión que parece ser una reacción ante la tensión ambiental y que se caracteriza más por letargo e inercia que por agitación. 

C. TEORÍA SOMÁTICA
Las investigaciones factoriales y orgánicas han puesto de manifiesto un número elevado de alteraciones físicas en la depresión. Entre  ellas se encuentra la elevación de la excreción urinaria de los 17-hidroxicorticosteroides, retención del sodio y cambio en los patrones del sueño, visto por medio del EEG. Estas anomalías son de dudoso significado, pero algunos psiquiatras han inferido que la etiología de la depresión es física primariamente y que los factores psicológicos son secundarios, aunque pueden determinar el contenido mental de los síntomas.

El enfoque factorial (según Seguín, 1962) toma en cuenta tres factores: los predisponentes, la herencia y la constitución. 

Oston (1993) menciona que en la etiología de la depresión hay: causas exógenas, como las hormonas, como la hepatitis infecciosa, la enfermedad de Parkinson y el uso de drogas que pueden tener efectos depresivos.

El autor, también menciona las experiencias capaces de contribuir a la depresión por su solo efecto psicológico: a) la que ejerce su influjo durante la infancia. Es posible que predisponga a la depresión  cualquier caso capaz de frustrar la conducta emocional del niño respecto a la madre; capaz de detener el proceso de progresiva independencia y de promover una relación dependiente; b) por lo general, la depresión comienza como resultado de un período actual y concreto. El factor depresivo más común es una intensa ambivalencia, es decir, un odio irreconocible y un amor dependiente hacia la misma persona. 

Es importante considerar el elemento social, político y económico como causante de depresión, frente al estrés creciente de las sociedades modernas, la depresión es una manifestación aceptable (Morales, P. 1971).

Diríase de acuerdo a la idea de Frank & Davis, el individuo desamparado impotente es una situación que no se modifica, amenazado constantemente por la perdida de su medio de subsistencia y de los cuidados más elementales reacciona significativamente en forma depresiva. (Rotondo, 1983) 

2.1.2. CLASIFICACIÓN DE LA DEPRESIÓN
En forma general se puede decir que la depresión ha sido reconocida como un síndrome clínico desde tiempos inmemorables, pero aun continúa el debate de sí es una entidad aislada bien definida de intensidad variable o una categoría mixta de trastornos cualitativos diferentes.

Los primeros episodios bien definidos suelen ocurrir, por lo general, alrededor de los treinta años. Un atento examen puede revelarnos que ha habido fluctuaciones significativas del estado de ánimo en edades anteriores a ésta, pero no es frecuente observar un episodio bien definido de enfermedad maníaco depresiva hasta los veinte años.

Los episodios particulares de depresión (o manía) pueden desarrollarse de una manera insidiosa. Durante las primeras semanas, se produce una considerable fluctuación antes que el curso de la enfermedad se estabilice y el sujeto sufra una declinación continua. El grado de alteración variará en mucho de sujeto a sujeto y variará incluso, de cuando en cuando, en el mismo sujeto. En algunos, la alteración de ánimo, aunque bien definida, es relativamente leve y, aceptando la inhabilidad y el malestar subjetivo, no conduce a una incapacidad de impotencia. Otros, en cambio, padecen una total incapacidad.

Entre las clasificaciones más conocidas se tiene:

A. DEPRESIÓN NEURÓTICA Y DEPRESIÓN PSICÓTICA

Beck (1967) es su trabajo clásico sobre depresión concluye que las ilusiones de los depresivos psicóticos. Se basan en creencias equivocadas e inverificables, en sentimientos injustificados de inutilidad y aprensión por alteraciones corporales, síntomas que constituyen las principales diferencias cualitativas entre estos desórdenes. Los depresivos neuróticos presentan trastornos de los procesos psicológicos provocados por conflictos más o menos reprimidos, se trata de condiciones psicógenas iniciadas en temprana edad, con un auge crónico con exacerbaciones y que de una forma esporádica o continua se manifiesta por sintomatología depresiva. 

La depresión neurótica se caracteriza por la perdida de autoestima de sí mismo o del propio valor, iniciada en los primeros años y reactivadas luego por la pérdida o fracaso de alguna clase.

A.1. Depresión Reactiva.

Es un término ampliamente utilizado para describir un estado depresivo que surge en asociación con experiencias de estrés, en individuos predispuesto. El factor de dicha predisposición previa puede ser de naturaleza constitucional o psicodinámica.

Gutheil Mendels, J. 1992) define la depresión reactiva como “un sentimiento agudo de desaliento y tristeza de intensidad y duración variable. Con el mismo nombre indica, no se trata de una enfermedad sino de una reacción, de una respuesta a situaciones de fracasa y decepción. Es una respuesta subjetiva en grado sumo; lo que deprime a  uno, puede no afectar para nada a otros”.

La  depresión reactiva implica unas experiencias en la que el individuo predispuesto sufre la pérdida real (real o simbólica) de un objeto querido. Debemos, en consecuencia, considerar las condiciones que pueden predisponer a un individuo a esta clase de respuesta y la naturaleza de los factores que la precipitan.

A.2. Depresión Endógena y Depresión Exógena.

Davison & Neale (1990) definen endógeno como “originado dentro del cuerpo”, añade que es un adjetivo que se aplica a un desorden del que se supone hay una “causa interna física”. En otras palabras; se cree que un trastorno fisiológico es el que produce una depresión endógena; son cuadros que causan una distimia vital, que se vive en plano somático y en plano psicológico, desarrollando fobias diversas, se da en forma independiente y aún disociadas de la tristeza, que puede estar ausente. Por exógeno Davison & Neole lo conceptúan como “originada fuera del cuerpo”, lo aplican a la tristeza que tiene una causa ambiental; el término “reactivo” identifica a veces este tipo de depresión. 

Existe, según Davison, serias dificultades en determinar si una depresión puede atribuirse a un evento precipitante o a un evento precipitante o a un factor endógeno. En lugar de ello, ahora, y con fines destinados a diferencias diversos tipos de depresión, se aplican diferentes patrones de conducta. Otros consideran que las depresiones exógenas son las que aparecen como resultado de agentes tóxicos. Por su intensidad sintomática y compromiso de la personalidad pueden ser: leves, moderadas o de grado extenso.

2.1.3.  OTROS TIPOS DE DEPRESION

a) Depresión por agotamiento: que son los estados distímicos de tristeza o apatía que pueden presentarse con carácter de ayuda en individuos introvertidos, a causa de un estiló persistente, se trata de evoluciones psiquiatricamente anormales condicionadas por factores constitucionales, de disposición y ambientales.

b) Depresión Involutiva: se denomina asó a los estados depresivos que se desarrollan durante la involución y en la que no se evidencian junto con otras manifestaciones, cargas hereditarias, ni fases maníacas o depresivas anteriores a este período de la vida humana.

La falta de una tipología o clasificación de las depresiones adecuadas dificulta el trabajo clínico y, particularmente, frena la actividad investigadora. Los escasos resultados concordantes obtenidos con la investigación biológica sobre la depresión se deben, en una amplia medida, a la gran amplitud y heterogeneidad de este sector de la nosología psiquiátrica, incluso cuando se perfila –como debe hacerse- con arreglo al modelo médico. 
La misma terapia de las depresiones podría tomar un desarrollo más satisfactorio –dado que hoy abundan en este campo los tratamientos defectuosos y tardíos- con la incorporación de un diagnóstico tipológico sistemático previo. La disponibilidad de criterios clasificatorios firmes para efectuar un planteamiento discriminativo en el área de las depresiones representa una necesidad clínica e investigadora en extremo acuciante.

Como ha dejado bien establecido Kendell (1975), citado por A. Fernández (1983), toda clasificación multiaxial es diferente de un sistema polidimensional, puesto que los ejes (o planos) no son comparables con las dimensiones en un sentido estructural y matemático. En tanto que los ejes constituyen compartimentos distintos y poseen un soporte propio que admite una integración multiaxial, sólo de índole, naturalmente, heterológica, por medio de las correlaciones estadísticas, las dimensiones son interdependientes y homogéneas, siempre que formen parte de la misma estructura global.

Una estructura se caracteriza precisamente por la interdependencia reciproca existente entre sus distintas partes. El sistema polidimensional, por otra parte, resulta compatible con el sistema multiaxial e incluso le permite alcanzar una especial profundidad, siempre que se proceda con la discriminación clínica y matemática satisfactoria para el diferente trato que exigen las características de los ejes y las dimensiones.

Las cuatro dimensiones de la estructura del cuadro depresivo manejadas en el CET/DE se hallan enmarcadas en el eje o plano sintomatológico. Cualquier abatimiento de alguna de ellas, determinado, por ejemplo, por una situación depresógena de impacto unidimensional, repercute sobre las demás y tiende a arrastrarlas hacia la depresión.

A medida que la depresión larvada unidimensional –que constituye la forma más frecuente de comienzo- toma cierta intensidad, van apareciendo síntomas de las otras dimensiones, lo cual es un dato demostrativo más de la interdependencia recíproca que existe entre estas cuatro dimensiones. Cuando el abatimiento de una dimensión alcanza ciertos grados arrastra en pos de sí a las otras dimensiones.

Para Alonso-Fernández, el diagnóstico tipológico es un diagnóstico por acentuación, donde se llama la atención sobre la dimensión o dimensiones más afectadas por el cuadro depresivo. La presentación de estados depresivos unidimensionales se acumula en los cuadros ligeros o larvados, ya que suele haber cierta proporcionalidad entre la intensidad y la extensión de la sintomatología, excepto en las depresiones atípicas o focalizadas. 

La estructura del estado depresivo se sistematiza, pues, desde esta perspectiva, en cuatro dimensiones semiológicas interdependientes, cada una de las cuales corresponde a la alteración de un vector de la estructura de la vitalidad humana: la afectiva, la impulsividad, la sintonización y los ritmos. Sus correspondientes dimensiones alteradas en la depresión son, respectivamente: el humor depresivo, la anergia, la discomunicación y la ritmopatía. 

A continuación pasamos a revisar las cuatro dimensiones:

1. El núcleo del humor depresivo, estado de ánimo, por cierto, cualitativamente distinto de la tristeza –si bien la tristeza puede formar parte de su constelación afectiva-, está formado por el dolor moral o dolor de vivir –donde la vida resulta una pesada carga-, acompañado con frecuencia de una especie de desesperación, anhedonia y autosubestimación ilustrada con alegorías de culpa o insuficiencia económica y un cortejo de sentimientos corporales difuso y sobre todo localizados.

Los elementos corporales implicados en el humor depresivo, tales como opresión dolorosa precordial, hormigueos en la cabeza, pesadez de todo el cuerpo, etc., no deben interpretarse como somatizaciones, es decir, como una especie de elaboración somática secundaria a la alteración psíquica, ni tampoco equivalentes depresivos, sino como autenticas manifestaciones depresivas primarias, que es la estimación adjudicada, asimismo, a los elementos corporales integrados en las otras tres dimensiones semiológicas.

       2. La segunda dimensión que hemos distinguido corresponde aproximadamente al sector de síntomas depresivos que se viene englobando comúnmente en la inhibición psicomotora, denominación que nosotros preferimos cambiar por la de anergia o vaciamiento impulsivo, ya que incluimos en ella no sólo los datos objetivos propios de la inhibición psicomotora, sino el modo de vivencias y vivir la misma inhibición psicomotora, lo cual corresponde, sobre todo,  a experiencias identificadas como “aburrimiento, desinterés, apatía y vaciamiento mental”. Es de justicia señalar, además, que algunos autores habían tenido la perspicacia de incluir en la inhibición psicomotora los datos propios del déficit de la comunicación.

La experiencia de apatía, desinterés o aburrimiento tan frecuente entre los depresivos corresponde a la forma de vivencias o experimentar la lentificación psíquica y la inhibición psicomotora. La sensación de vaciamiento o petrificación mental, tampoco, nada raro entre los depresivos, refleja cómo vive el sujeto el grado intenso del mismo trastorno.

También el vaciamiento impulsivo, como ocurría con el humor depresivo, se manifiesta en el plano psíquico mediante datos subjetivos y objetivos, y en el plano corporal, mediante trastornos que van desde los datos subjetivos propios de la astenia  (fatigabilidad precoz)  y la adinamia (falta de energía para moverse) hasta el empobrecimiento (objetivo) motor y vegetativo.

3. La Discomunicación Depresiva, término casi sinónimo de falta de sociabilidad, se refleja en forma de un empobrecimiento de la comunicación y la metacomunicación, acompañada de trastornos cualitativos, entre los que destacan la abundancia de mensajes paradójicos o contradictorios (contradicción o incongruencia entre el contenido y la índole relacional), y se exterioriza a lo largo de la recepción y la emisión jerarquizada en varios niveles: el sensoriomotor (disminución de la capacidad sensorial y de la motilidad expresiva), el cognitivo o intelectual (descenso de la capacidad de comprensión y del lenguaje discursivo), el afectivo (bloqueo de los lazos afectivos o desarrollo de desconfianza, celos, etc.) y el espacial (alejamiento de la realidad exterior).

4. Sobre la serie de las ritmopatías, se encuentran abundante datos en la bibliografía, particularmente en las modernas revistas y en las escalas evaluativas de la depresión, pero de una forma fragmentaria o aislada. Su antecedente más sólido se remonta a la definición antropológica existencial de la temporalidad del depresivo como el imperio pasado. El despliegue de esta dimensión se extiende por los ritmos biológicos y los psicológicos, los ritmos de regulación individual y los de regulación psicosocial.

El paso de la concepción integral jerarquizada del estado depresivo cuya exposición resumida acabamos de concluir, a la redacción de un cuestionario o una escala, resulta un compromiso ineludible, con objeto de aportar un instrumento metodológico preciso, objetivo y cuantificado, para trabajar en la vía abierta por las nuevas ideas y la sistemática inédita de la depresión, tanto en la clínica como en la investigación. Y es así como nace el CET/DE  en 1979, poco tiempo después de haber dado cuna a la jerarquización doctrinal de la depresión en las cuatro dimensiones consignadas.

2.2. LA ADAPTACIÓN
Es característica de los seres vivos constituir sistemas abiertos, sistemas intensamente activos en el intercambio de energías con el exterior. Mientras los procesos conductuales autorreferidos suponen movimientos de energía del sistema de personalidad, los más importantes intercambios dinámicos de éste, en tanto que sistema abierto, ocurre con el medio externo. Es preciso considerar ahora esta dinámica de la personalidad, estas transacciones de energía con lo exterior a ella, con el mundo estimular, de situaciones y de marco ecológico.

Por psicología dinámica suele entenderse la psicología de la motivación y bajo la rúbrica de “dinámica de la personalidad” cabe estudiar, como hacen Lazarus y Monat (1979). Citado por Mannhein M. (1986). los factores motivacionales intrínsecos al individuo agente.

Puesto que estimulación y conducta operante constituyen los dos procesos básicos de intercambio de energía entre el medio exterior y el sistema del agente (la estimulación, en la transacción de energía física en psíquica; la conducta operante, en sentido inverso), sorprenderá que de este intercambio se hable en psicología de la personalidad, cuando es asunto de psicología general. Catania (1973) ha escrito que todos los fenómenos y procesos de la psicología ceben dentro de un esquema: estímulo-respuesta-contingencias de refuerzo; todos los hechos pertinentes, o bien son conductas, o bien son condiciones antecedentes suyas, o bien son condiciones consiguientes a ella.
 Esto es muy cierto en su elegante simplicidad. Pero tan espléndida simplicidad, aunque no sea ociosa y tenga algún rendimiento teórico, tampoco puede llevarnos muy lejos, ni en el orden meramente, descriptivo, ni mucho menos en el explicativo. La observación de Catania se limita a aplicar a la conducta un principio general de toda ciencia, el de situar todo hecho en la sucesión de los que se le preceden y le siguen con regularidad sujeta a ley. Al preguntar cómo funciona o trabaja el sistema de personalidad, nos estamos interesando, desde luego, por algo elemental: por los eventos o estímulos antecedentes a los que responde o reacciona, y por las consecuencias o eventos resultantes de su operación o reacción práctica. 

La Función Adaptativa

En la historia de la psicología, y respecto a los fenómenos por describir y explicar, ha habido, a veces patente y al menos siempre latente, un antagonismo entre una psicología de la estructura, de las estructuras psíquicas o conductuales, de la que son ejemplo, por lo más dispar, el estructuralismo y la gestal, y en contraste a ella, una psicología del acto, de los actos o procesos psíquicos, conductuales, por lo general centrada en la función de estos procesos, y de la que constituyen muestras el funcionalismo y el conductismo. Aunque netamente inclinado a una investigación y teoría estructuralista, Titchener (1869), citado por Freud S. (1987) fue muy consciente de esa doble necesaria vertiente de la psicología, que él formula en la contraposición y complementariedad entre una psicología estructural, algo así como una anatomía o morfología de la mente, y una psicología funcional, un estudio de la mente como sistema de funciones. La pregunta que ahora nos ocupa, sobre cómo opera o funciona el sistema de personalidad tiene inconfundible aroma funcionalista. A diferencia del conductismo, desgajado a su vez del funcionalismo y erigido en teoría de la conducta, el funcionalismo no ha desarrollado más que teorías regionales, verbigracia, sobre la percepción, y no han llegado a consolidarse como escuela u orientación independiente con entidad autónoma comparable a la del conductismo o de la fenomenología. En contrapartida, la temática funcionalista o funcional ha invadido ampliamente la psicología entera y está omnipresente a lo ancho de su programa de investigación y a través de muy diferentes escuelas y teorías. Es una temática que se deja resumir en un punto principal de interés: este interés por la función de los procesos de conducta humana. La respuesta típica a la pregunta por la función de la conducta dice que es una función de adaptación: la conducta del hombre aparece esencialmente adaptativa. Es ésta una respuesta de hondo arraigo en las ciencias biológicas a partir de Darwin. Por adaptación se entiende en biología, la adquisición por parte de un organismo o grupo de organismos, de aquellas características mediante las cuales se encuentran en mejores condiciones para vivir en  el medio ambiente. Mecanismos adaptativos son los determinantes de la variación genética y de la evolución de las especies. El aserto de que también la conducta humana tiene una función adaptativa ha sido bastante vapuleado en reiteradas ocasiones por algunos críticos que en este aspecto han visto el germen de una psicología conservadora.  “La adaptación  comenta Deleule  (1969)-  aparece  así como el  concepto  operativo dominante.  El  psicólogo  es  aquel  que  debe

 reajustar una conducta no adaptada”. O aún más claramente Braunstein (1985): “La noción de adaptación a las variaciones ambientales, representa utilidad en el terreno de la biología, revela ser la encubridora de un proyecto conservador  de las estructuras vigente en las sociedades humanas. La psicología se incluye, aparentemente sin saberlo, en un proyecto adaptacionista”.

En una de las primeras definiciones del conductismo, Watson (1924). Citado por Skinner (1979), lo presenta como “una ciencia natural que toma como propio el entero campo de los humanos ajustes” (o adaptaciones).  La función de adaptación salta a la vista, desde luego, en el principio de refuerzo, y Skinner (1979) está certero al hacer explícita la analogía entre ese principio selectivo de comportamientos y el principio biológico de la selección natural de las especies de acuerdo con su capacidad y valor de supervivencia. Dos elementos básicos se introducen junto con este sujeto preceptor. Uno es el de las diferencias individuales entre distintos preceptores. El otro es que el sistema perceptual, encargado de la detección, selección y control de los estímulos, tienen un carácter instrumental adaptativo, al servicio de tareas de un equilibramiento que supone soluciones tanto defensivas como creadoras. Los dos elementos se combinan en la idea de que característicos  patrones diferenciados en los individuos reflejan soluciones adaptativas típicas. De acuerdo con este nuevo punto de vista los citados autores se interesan no tanto por los atributos estructurales del estímulo cuanto por las propiedades funcionales, adaptativas, del proceso perceptivo, y por la integración de éste en el conjunto de reacciones y acciones del sujeto que percibe. El énfasis en la función adaptativa de los procesos perceptivos es también evidente en la teoría del nivel de adaptación de Helson (1964). Citado por Stagner R. (1976), que intenta unificar procesos y estructuras de diverso orden, sensorial y perceptivo, por un lado, y de personalidad y conducta interpersonal, por otro, bajo el concepto –expresado en términos cuantificables y operacionales- de un ajuste del organismo a las fuerzas externas e internas; e igualmente en el funcionamiento probabilístico de Brunwick (l956); Postman & Tolman (1959). Ambos citados por Mannheim M. (1986) cuyo concepto básico para la cuestión que nos ocupa es el de “validez funcional” de la respuesta perceptual, validez mensurable en la correlación entre el estímulo o variable distal y dichas respuestas perceptivas   (recuérdese que, por su parte, la “validez ecológica” se da en la relación y correlación entre el efecto proximal y el estímulo distal). 

Pero seguramente la teoría perceptual que más derechamente conduce a la consideración de los fenómenos de personalidad que  ahora nos interesa señalar es la de la psicología transaccional que ve a la percepción como elemento del proceso global de transacción continua entre un individuo y su entorno.

Volviendo, de todas formas, a la función de adaptación y a la noción de conducta adaptativa, también de ésta se debe señalar que es alternativa al esquema estímulo-respuesta y que, además de ser útil en psicología general, vinculada de ordinario a posiciones funcionales, lo es igualmente en psicología evolutiva y ecológica.

En psicología evolutiva, del principio de adaptación ha hecho Piaget (1967) la clave del desarrollo del ser humano y, en particular, de la psicogénesis de sus esquemas operatorios y formales. En la psicología piagetiana este principio deriva muy explícitamente de la biología, presenta un sentido Biológico; y procede también del concepto de Claparede de inteligencia como capacidad de adaptarse a situaciones nuevas. Para Piaget la adaptación resulta de dos procesos de signos inversos: el de asimilación y el de acomodación.

Biológicamente, la asimilación consiste en la incorporación e integración de elementos exteriores en estructuras propias del organismo. A semejanza de ese proceso biológico, la asimilación en sentido psicológico, psicogenético, es la incorporación de un estímulo o de un objeto nuevo a esquemas de inteligencia del sujeto, del nivel que sean: esquemas de acción sensomotriz, esquemas de operaciones concretas o bien formales. La idea de que las relaciones psicogéneticas fundamentales consisten en asimilaciones está propuesta en expreso antagonismo a la que las supone consistir en asociaciones  La acomodación implica un mecanismo en dirección opuesta, aunque complementaria: ajustarse el estímulo u objeto nuevo, modificar los propios esquemas de acción u operación para adecuarse a él: Mientras la asimilación resulta necesariamente para asegurar la continuidad de los esquemas y estructuras –del sistema de personalidad, podríamos apostillar-, la acomodación entraña el cambio en esas estructuras bajo los efectos de la novedad a la que adaptarse. Una y otras son invariantes funcionales en el desarrollo del sujeto, es decir, principios o procesos permanentes con una función, cada cual, bien determinadas. La adaptación psicológica, que para Piaget es principalmente cognitiva, consiste en un equilibrio entre asimilación y acomodación.

El concepto de adaptación, también es importante en la psicología  ecológica o de entorno. Por ecología se entiende, en general, la rama de la biología que versa sobre la organización y funcionamiento de las comunidades de seres vivos en su ambiente. En ella, más que en cualquier otra disciplina biológica, es básico el principio de adaptación. En los dos últimos decenios, dentro de la psicología se ha especializado la rama de una psicología ecológica, que estudia el comportamiento de las colectividades humanas dentro de su entorno y en la interacción recíprocamente transformadora con él. Algunas variedades de ella se ocupan de aspectos muy limitados del entorno. 

2.3. LA AUTOIMAGEN

El análisis funcional de las conductas autorreferidas ha comenzado, muy coherentemente, por las conductas manifiestas, consistentes en algunas secuencias de actividades motoras públicamente observables. 

Los fenómenos presumiblemente más interesantes en la autorreferencia conductual pertenecen junto a esa esfera privada, al mundo fenoménico, cognitivo y experiencias del propio agente. Históricamente, además, entre los datos de base de la personología y de buena parte de los psicólogos de la personalidad, figuran ciertos fenómenos privados, tales como la conciencia y la estima de sí mismo, el proceso de tomar decisiones sintiéndose libre, un conjunto de actividades de autoconocimiento y de autodeterminación, y puesto que autodeterminación vale por libertad, la conciencia o sentimiento de estar obrando libremente.

La percepción es uno de los más fundamentales fenómenos psicológicos o de conducta. La percepción de personas lo es, igualmente, entre las conductas de interacción social. Podemos presumir que la percepción de uno mismo, la autopercepción, constituye uno de los procesos conductuales más básicos dentro del sistema de las autorreacciones. Un análisis funcional, sin embargo, considerará a la autoimagen no como un proceso singular y único, sino como un fenómeno sometido a las  mismas leyes de toda percepción, y en particular a las leyes que rigen la percepción de personas en general.

En el enfoque conductista la autoimagen o el autoconocimiento no tiene nada de místico, de intuitivo o inmediato, de mágico o innato, ni tampoco de singular o único frente a otros objetos de percepción o a otros procesos cognitivos. Los estímulos privados desempeñan un papel menos importante de lo que el individuo imagina. Muchos de los enunciados autodescriptivos, que parecen hallare exclusivamente bajo el control discriminativo de estímulos privados, pueden de hecho estarlo bajo el mismo género de eventos públicos que utilizamos para inferir estados internos de otras personas.

En dos proposiciones puede compendiares el análisis funcional de Bem, de las conductas de autoimagen o autoconocimiento. La primera, más general, dice que los individuos llegan a saber de sus propias actitudes, emociones u otros estados internos, en parte mediante inferencias a partir de las observaciones de su propia conducta manifiesta y/o a partir de las circunstancias en que esta conducta acontece. 
La segunda, complementaria a la anterior, se refiere a los casos en que las claves internas –discriminatorias, señalizadas- son débiles, ambiguas o difíciles de interpretar: en la medida en que ocurre de esta manera el individuo se halla funcionalmente respecto a sí mismo en la  misma posición de un observador externo, que debe confiar exclusivamente en claves externas para inferir los estados interiores de la persona. 
En realidad, su originaria aparición alternativa a la teoría de la disonancia cognitiva es accidental para el análisis de Bem de la autopercepción. El grupo de fenómenos que este análisis y la consiguiente teoría tratan de cubrir es mucho más amplio que los hechos, relativamente restringidos, de supuesta disonancia cognoscitiva. Abarca, de hecho, todo el campo de la autopercepción o, mejor, del autoconocimiento, pues se trata no de la propiocepción sensorial, sino de los procesos cognitivos de atribución, de evaluación y de inferencias acerca de personas, sólo que con la particularidad de que la persona es uno mismo.

Los estudios de Duval & Wicklund (1982,1983); Wicklund, (1985) sobre los fenómenos que denominan de “autoconciencia objetiva”, es decir, de la conciencia de sí mismo en tanto que objeto, suponen premisas teóricas y diferentes de las de Bem, sin radicalismo conductista, e implican, más bien, unos procesos motivacionales internos que orientan a la atención a lo exterior más que a sí mismo. Pero los fenómenos estudiados coinciden ampliamente con los de la teoría de la autopercepción: incluyen la autoevalución y subyacen a algunos de los hechos de disonancia cognitiva.

De la autoimagen forma parte ya los elementos hasta aquí considerados: autoatención, autopercepción, autoenjuiciamiento. De otro modo ese concepto sería o bien vacío, o bien simple en extremo. 

El Concepto de autoimagen no es algo tan simple como  otros conceptos; más bien, constituye una noción o representación bastante compleja, que comparte procesos cognitivos de variada índole: propiocepción, almacenamiento de huellas de la experiencia personal en la memoria a largo plazo y recuperación o reconocimiento de las mismas, inferencias, enjuiciamientos, atribuciones de causalidad, etc.

En el estudio psicológico del concepto de autoimagen hay, con todo, una tradición muy diferente de la considerada en los epígrafes anteriores. Es la tradición de una psicología clínica, eventualmente fenomenológica, en cuanto a la teoría. Aunque puede llegar a converger en este estudio con la psicología de orientación experimental y de análisis funcional de la conducta, sus premisas son bastante distintas: arranca de la consideración no de procesos conductuales particulares, sino de la observación de la personalidad del individuo como un todo; observa a éste en situaciones no experimentales, sino naturales o de tratamiento psicoterapéutico.   

El autor más influyente, el de obligada mención pare este enfoque, es Rogers (1961). Frente a la psicología experimental y funcional que reduce las representaciones de autoimagen a un caso más de procesos de atención, percepción, memoria, inferencia o atribución, sin particular importancia en la determinación de la conducta, Rogers, en un acercamiento clínico y fenomenológico, considera al concepto de autoimagen  - y a sus componentes: autoaceptación, autoestima – como fenómenos singular y aparte, no reducible a procesos cognitivos generales, e influyente de manera decisiva y autónoma en la dirección de la conducta. Es más, lo considera como una estructura relativamente estable y  no sólo –aunque también esto- como un fenómeno o proceso, como un modo de autorreacción. 
Por otro lado, frente a ciertas teorías personológicas que propenden a sustantivar al “sí mismo”, a imaginarlo un tanto místicamente como una sustancia inmaterial pero dotada de energía propia. Rogers parece entender que no hay otro “si mismo” que el “concepto de autoimagen”, negándose, por tanto, a sustantivarlo, a personificarlo en un hombrecillo interior; y lo caracteriza en términos cognitivos, de autocencepto o autorrepresentación, que son susceptibles de ser traídos a estudios empíricos e incluso experimentales. Al considera Rogers la autoimagen como una estructura relativamente estable, aunque modificable sea por la experiencia cotidiana sea por la psicoterapia, como una estructura global, característica del individuo, y no como un simple proceso conductual de límites, temporales u otros, perfectamente definibles, hace imposible su definición operacional –posible, en cambio, cuando se habla de autorrefuerzo, de auto atención o de autopercepción- y plantea formidables problemas de exploración y de medida.

Existen diversas definiciones para el concepto de autoimagen. Para Rosemberg (1974) es una actitud hacia un objeto, en este caso hacia el mismo. El sí mismo puede ser un objeto hacia el cual se tienen actitudes. La imagen que uno tiene de sí misma, según Di Caprio (1976), es la percepción de sí mismo. Para Allport (1961) la idea que la persona, tiene de sí mismo es el compuesto de las características únicas del individuo y adopta una dirección que influye en la conducta. Stagner (1976)  considera que la autoimagen, es el núcleo alrededor del cual están  organizados todos los elementos importantes para la descripción de la personalidad; pare él es sinónimo de “yo”, “ego” y “autoconcepto”. Citados por Duval, S. Wicklund R.A. (1983)

En la actualidad carecemos de una verdadera validación de los constructos de autoimagen y autoestima en un sentido comparable al de la validez de otros constructos, como el de neuroticismo, el de extraversión o el de rigidez cognitiva. Las dificultades del constructor para esa validación son de diversos géneros y comienzan ya con la definición del constructo. 

Por citar el constructo de autoimagen, Coopersmith (1967), halló cuatro tipos de ella: lo que la persona se propone, lo que realmente tiene o es, lo que pone de manifiesto, y lo que otros creen que es o tiene. El análisis de los antecedentes y de la dinámica de las estructuras de autoimagen dependerá críticamente de cómo se defina. El propio Coopersmith (1967), estudio la autoimagen en preadolescentes, encontró que una imagen elevada se asociaba con la posición primera o única del sujeto entre otros posibles hermanos, con la presencia de un padre de buena posición y una madre cariñosa, y desde luego, con un alto cociente intelectual y buenas calificaciones académicas.

El problema con la evaluación de los constructos de autoimagen, puede resumirse en un dilema o se le asigna definición operacional, ligada al método particular de su medición, y entonces resulta muy difícil no sólo generalizar, sino incluso encontrar equivalencias significativas entre unos y otros; o se dan definiciones globales, útiles en la vida ordinaria o en contexto clínico, pero demasiado vagas, complejas y abstractas como parea dejarse traer a descripciones objetivas y a medición (Lowe, 1961; Crown  & Stphens, 1961). 

2.3.1. ESTRUCTURA DE LA AUTOIMAGEN

La estructura de la autoimagen de sí mismo puede ser descrita, en cuanto a su:

a) Contenido: si el individuo se ve a sí mismo inteligente, bondadoso, considerado, etc.;

b) Dirección: si nuestra  actitud hacia nosotros mismo es favorable o desfavorable;

c) Intensidad: podemos autoevaluarnos como muy malos, malos, regulares, buenos, etc.;

d) Importancia: vemos si se puede considerar al sí mismo como un asunto de importancia para el individuo; 

e)  Saliencia: algunas personas se conceden una gran importancia a sí mismo, en cambio otras son lo contrario.

f) Coherencia: son frecuentes las actitudes contradictorias hacia uno mismo;

g) Estabilidad: existen individuos cuya actitud hacia sí mismo es firme, estable y relativamente inmutable, mientras que otras personas cuyas actitudes hacia sí mismas son inestables y cambian con más frecuencia;

h) Claridad: la aotoimagen de sí mismo varía en cuanto a su claridad, algunas personas tienen una autoimagen de sí mismo clara, nítida y carente de ambigüedad mientras que otras las tienen más vagas, confusas y borrosas.

Si caracterizamos la autoimagen del individuo teniendo en cuenta cada una de estas dimensiones obtendremos una buena aunque todavía incompleta descripción de la estructura de la autoimagen.

La autoimagen de sí mismo es un concepto que se desarrolla durante la vida de un individuo y se inicia en la niñez. El tener una buena o mala autoimagen de sí mismo tiene sus orígenes en los primeros años de vida y puede mejorar o empeorar de acuerdo con las circunstancias de la vida. Para la formación de la autoimagen entran en juego dos aspectos que son básicamente importantes: la familia y la sociedad.

A) La Familia

La atribución de rasgos dentro de la familia moldea la autoimagen. Una persona que ha crecido rodeado por una familia que lo admira, probablemente sobrestimará su inteligencia, su atractivo y sus habilidades. Se le ha impedido probar sus cualidades en situaciones reales y en lugar de ello ha aceptado la hermosa representación de sí mismo que se le ha ofrecido.

A la inversa pueden hacer que el joven se considere torpe, estúpido y sin valor alguno mediante críticas inconsideradas. Es probable que entonces actúe de acuerdo a esta caracterización. Jourard & Remy (1963). Citado por Stagner R. (1976), demostraron el grado en que se modifica la imagen del sujeto cuando éste va comprendiendo cómo lo valoran sus padres (es importante notar, con relación a esto, que la apreciación “real” de los padres no es decisiva, El sujeto incorpora en su precepto del yo el precepto de la evaluación de los padres). Los comentarios desfavorables de la familia de los desocupados tienden a incrementar el malestar que ocasiona el estar sin trabajo.

Es verdad que los sujetos con frecuencia captan con sorprendente perspicacia  los estados emocionales encubiertos por los demás; por esto es posible que las creencias del sujeto acerca de la evaluación que sus padres hacen de él están más cerca de la verdad que lo que afirma el padre abiertamente. Sin embargo, no es necesario suponer esto. Consecuentemente, es el precepto del sujeto el que guía su conducta (Stagner, 1976).

Un ambiente favorable en los años tempranos facilitará un funcionamiento apropiado del yo. En efecto, en el período de la  niñez él yo carece de recuerdos y fuerzas para administrar el organismo. Esta función constituye la tarea principal de los padres. Son ellos quienes adoptan las decisiones por el niño. Pero gradualmente, él yo emerge como elemento de control y desarrollo, y las fuerzas externas se reemplazan por controles internos. Horney (1978), creía que el niño posee su propia naturaleza individual a la que hay que proporcionar plena libertad de desarrollo. El instrumento engañosamente sencillo para la  liberación de las fuerzas del yo es el conocimiento por el individuo de sí mismo. 
Cuando los padres o la familia no brindan la atmósfera y los ingredientes apropiados para fomentar el desarrollo se produce lo siguiente: el niño experimenta inseguridad o ansiedad; se elabora una estrategia para defenderse contra la ansiedad; esta estructura sólo puede aliviar algo de la tensión pasajeramente, aún sólo a expensas de la consecución del pleno desarrollo. 
La ansiedad básica es dolorosa y adversa, “este problema me genera ansiedad” suelen referir los sujetos desvinculados con los que se conversó.  Horney (1978) la definió como el sentimiento de encontrarse el individuo aislado e impotente en un mundo que es potencialmente hostil Sentirse totalmente importante y solo en una interacción de la vida que no se puede dominar, constituye un estado de animo terrible (Di Caprio, 1976). Citado por Duval, S. Wicklund. R.A. (1983)

B) La Sociedad

Se realzará la autoimagen del sujeto cuando se le compara con gente menos hábil que él y disminuirá cuando se le compare con alguna norma superior. Estas comparaciones son con individuos específicos, pero más  frecuentemente la comparación es con un grupo. En la escuela, el joven trata de ingresar a ciertos clubes o pandillas y procurar adquirir los atributos de las personas que ya pertenecen  a ellos. Si es aceptado, tiende a adoptar los atributos del grupo. Esto no resulta necesariamente cierto si es miembro de un grupo pero nunca le importo ser aceptado. Empleamos el término “grupo de referencia” para identificar los grupos deseados; los demás son simplemente grupos de comparación. Mannhein (1986) mostró que los estudiantes varones de preparatoria incorporaban en su autoimagen los rasgos que ellos atribuían a ciertos grupos, únicamente cuando expresaban el deseo de ser aceptados en dicho grupo. Por supuesto, pueden ser efectivas las comparaciones de la niñez temprana sin importar el deseo de unirse al grupo. Este punto de vista “interacciones” sobre el desarrollo de la autoimagen sugiere que se organiza un importante aspecto alrededor de los sentimientos de pertenencia o  no-pertenencia a cualquier grupo.

Los sociólogos mencionan a la “anomia” –no disponer de normas para vivir- como causa de profundas perturbaciones personales, incluyendo el suicidio. Esto se relaciona estrechamente con la sensación de estar aislado de los grupos que proporcionan las normas, situación que Davids (1955) ha llamado “alienación”. Su definición incorpora dentro del síndrome de alienación como de egocentrismo, desconfianza, pesimismo, ansiedad y resentimiento. 
Su investigación indica que puede clasificarse a las personas en una escala de alienación y que esta predica con considerable precisión la percepción selectiva de material auditivo antiguo, el recuerdo selectivo de frases de alienación y las respuestas a las tareas de asociación de palabras y complemento de oraciones; en otras palabras, influyen penetrantemente en la forma en que las personas se adaptan a su ambiente. Si un sujeto adquiere por lo común de sus padres o de otras adultos, el deseo de lograr un cierto papel social es probable que distorsione su autoimagen en dirección de los atributos adecuados y que tenga éxito en desarrollar esas características.

Parece, entonces, que a la larga las influencias sociales, moldean la autoimagen.

2.4. EL CONSEJO PSICOLÓGICO EN LA INDUSTRIA

Es difícil saber exactamente cuántos psicólogos se emplean como consejeros en la industria. Parece que no hay muchos psicólogos cuyo interés sea el consejo en la industria. Esto además sugiere que gran parte de la labor de aconsejar que se realiza en la industria es efectuada por psicólogos industriales y clínicos o por otras personas que no son psicólogos, ninguno de los cuales pertenecen al grupo de psicólogos consejeros, o que haya recibido una formación especializada.

También es difícil encontrar en el país muchas investigaciones relacionadas con el consejo industrial u outplacement en la literatura psicológica, siendo éste último un especialidad novísima en el Perú. Hay muchas revistas de consejo, pero casi todos los artículos o estudios de investigación son informes de actividades que se realizaron en situaciones no industriales.

La necesidad de consejo es evidente. Fraser (1977) ha publicado un estudio que revela la incidencia de la neurosis entre los trabajadores de fábricas. Sacó una muestra de casi 3,000 empleados de fábricas, hombres y mujeres, y les aplicó varios test psicológicos; También fueron entrevistados por trabajadores sociales y se les sometió a un examen completo médico y psiquiátrico. Del análisis de estos datos el 10% de los empleados hombres y mujeres se consideraron estrictamente neuróticos y el 20% con neurosis leve. 
También se estimó que los padecimientos de tipo neurótico y emocional causaban entre un cuarto y un tercio de todas las faltas al trabajo debido a la enfermedad. Es evidente que hay muchas personas que trabajan en la industria que tienen problemas emocionales y es probable que estos problemas emocionales afecten su desempeño y por ende su productividad.

Pueden citarse otras estadísticas, pero en general el problema es claro. Mucha gente tiene problemas que afectan su ejecución en el trabajo. El que la industria enfoque el consejo desde un punto de vista humanitario o desde un punto de vista económico realmente no tiene importancia. La necesidad de ayudar a esa gente para incrementar su ejecución en el trabajo es muy evidente.

En la actualidad no son comunes los programas ampliamente desarrollados en la industria. En su lugar, en el país muy pocas de las empresas sostienen un departamento de consejo relativamente pequeño dentro de su división de personal.

Como puede verse, el consejo en la industria es relativamente nuevo y limitado. Llevará algún tiempo el establecimiento del rol adecuado del consejero dentro de la industria y esto sucederá sólo cuando se realice investigación para evaluar los resultados y establecer los objetivos adecuados de los programas de consejo en la industria.

Hay dos técnicas importantes de consejo llamadas “directiva” y “no directiva”. Es verdad que representan dos actitudes distintas hacia el consejo, pero no son tan diferentes como muchos autores creen. Realmente, representan los extremos de un continuo de técnicas de consejo en el que la mayoría de las técnicas actuales caen con frecuencia entre estos dos extremos.

Sin embargo, por razones de definición, el consejo directivo es el que se ha descrito como centrado en el consejero, algo autoritario en actitud y altamente específico en la naturaleza. Aquí el consejero da orientación directa al aconsejado.

En contraste, la actitud no directiva no se asemeja al consejo propiamente dicho. Esta clase de consejo se ha llamado centrada en el aconsejado, y generalmente deja que el individuo trate de entender sus propios problemas hablando de ellos con el consejero.

Thorne (1948) ha dado una regla de dado referente al uso del consejo directivo y no directivo, al insistir en que mientras más sena es la personalidad, tanto menor es la necesidad de dirección. En otras palabras, mientras más normal es un individuo, tanto menos necesita consejo directivo acerca de cómo resolver sus problemas. Puede necesitar información y consejo en el sentido de ponerse a hablar de sus problemas, pero no siempre se beneficiará del consejo directivo.

Hay varias maneras de clasificar los tipos de consejo que se emplean o pueden emplearse en la industria. Por ejemplo, Bellows (1961), ha enumerado cinco tipos diferentes de programas, que son los siguientes:

 1   Dar información a los trabajadores, a los supervisores y a la gerencia.

2 Proporcionar ayuda a los supervisores en el manejo de problemas especiales de sus colaboradores.

3 Coordinar las políticas de personal en los departamentos de producción y, mediante entrevista de introducción y adiestramiento, mejorar el entendimiento de los obreros acerca de los objetivos de la gerencia y de las políticas de personal.

4 Proporcionar a los trabajadores consejo de adaptación.

5 Proporcionar ayuda para superar los problemas de empleo.

Como señala Bellows, los tres primeros de estos cinco tipos de programas no son particularmente importantes y se realizan de manera más o menos informal. Para nuestro propósito, una clasificación más útil de consejo debe incluir las cuatro áreas siguientes:

TIPOS DE CONSEJO

1.  Consejo de Adaptación. Trata de ayudar a los trabajadores a mejorar su salud mental, implica la solución de problemas emocionales tales como conducta neurótica.

2. Consejo a Ejecutivos. Consiste en aconsejar a un grupo de ejecutivos de alto nivel que se presume que están en mayor tensión y esfuerzo emocional que los demás, dentro de una empresa.

3. Consejo de Orientación. También podría llamarse consejo vocacional. Por lo común implica ayudar al trabajador a encontrar el puesto adecuado dentro de la empresa. Está íntimamente relacionado con la función de colocación. 

4. Consejo de Retiro. Este consejo es para los trabajadores, por lo común, de 60 años o más, que están cerca de la edad de retiro. Prepara a la gente para cambiar del trabajo al retiro, le da orientación económica e información sobre los beneficios asequibles, formas de planificar su vida extra laboral, estilo de vida, actividades que debe desarrollar  para mantenerse activo para mantener su estado psicofísico, etc.

A todo esto deberá implementarse el consejo de desvinculación asistida el cual, es un servicio de apoyo para la reincorporación profesional de una o más personas mediante un proceso sistemático, que brinda la oportunidad para encontrar el trabajo más adecuado en el menor tiempo posible.

Como puede verse por el análisis anterior, hay problemas y limitaciones en el consejo industrial. Primero, y quizá lo más importante, es la cuestión general de sí es o no un deber de la empresa proporcionar a los empleados servicios de consejo.

Sin duda, el objetivo principal de una empresa es producir bienes y servicios con ganancias de manera que la empresa pueda subsistir. No hay duda de que un programa de consejo de una u otra clase va a costar dinero y el que esta salida de dinero conduzca o no efectivamente a una mejor ejecución o utilidad para la empresa, es una pregunta difícil de contestar. Muchas personas de la industria actual sostienen que los problemas que tiene un trabajador fuera del trabajo son suyos y no de la empresa.

Según, los programas de consejo, se han criticado por ser demasiado paternalista. Es evidente que puede producir insatisfacción en los trabajadores el que sienta que la empresa los vigila tanto fuera como dentro del trabajo. Las sugerencias de la empresa a los trabajadores, en el sentido de que deben consultar a un psicólogo es probable no serán bien recibidas por todos. Como consecuencia, los programas de consejo pueden ser considerados por los trabajadores como claramente paternalistas. Una limitación importante del consejo de la industria actual, es el hecho de que se hace poca o ninguna evaluación de la efectividad del consejo o en su defecto no se monitorea con efectividad los avances y logros. En términos de las frías cifras de costos, es dificultoso discutir tal opinión. Es difícil también probar que los programas de consejo son muy efectivos y desafortunadamente, parece haber poco interés de parte de la mayoría de los consejeros en la industria en hacer los esfuerzos para lograrlo. Los psicólogos en la industria deben emprender tareas de evaluar realmente el consejo que es realizado, tanto por ellos, como por otras muchas personas con menos preparación.

Un problema o limitación final del consejo consiste en que es realizado muy a menudo por personas no adiestradas, ignorantes de la psicología. No es verdad que cualquiera puede ser un consejero eficiente. Sería mucho mejor que las empresas que realizan estas actividades contrataran personas que estuvieran realmente capacitadas en el campo del consejo, familiarizadas con las herramientas y las técnicas del consejo y que tuvieran alguna idea de las limitaciones del mismo. Es probable que surjan más problemas debido a los que pudiéramos llamar consejo de aficionados que por la falta de consejeros que hay en las empresas.

Sin embargo, independientemente de sus limitaciones, el consejo en la industria existe y se incrementará en el futuro. Ciertamente hay motivos humanitarios para realizar programas de consejo industrial y nosotros los apoyamos por completo. Con todo, si podemos mostrar que el consejo realmente ayuda a los trabajadores a superarse y más eficientes, no será necesario argumentar la utilidad de los programas de consejo solamente sobre bases humanitarias.

2.5.  EL CAMBIO EN LAS ORGANIZACIONES

Para afianzar el marco teórico en nuestro trabajo consideramos pertinente revisar algunas consideraciones macroeconómicas y enfoques administrativos que resultan del entorno global en el cual se desenvuelven las organizaciones hoy en día y como resultado de ello resultan los despidos masivos y racionalización de personal.

La premisa inicial es que la evolución del hombre y la sociedad es un proceso dinámico, pero nunca antes como en los tiempos actuales, en los cuales resulta imperativo para las organizaciones operar este nuevo entorno global como una empresa competitiva es decir con productos o servicios de calidad, bajo costo, oportunidad, cantidad, excelente servicio y post venta .

Es indudable que las empresas que quieran sobrevivir y en el mejor de los casos un desarrollo sostenido en este contexto globalizado y altamente competitivo, requieren insertar sustantivos cambios en la gestión de sus recursos humanos, tecnología, procesos de trabajo, venta, etc. que les permita afrontar los principales desafíos con los que afronta.

En la Figura 1 se indican los principales desafíos que tienen que afrontar las organizaciones y que indudablemente son decisivos para salvar su permanencia en el mercado,  la mayoría de ellas, optan por racionalizar las cargas de personal, cuyo costo indirecto en el Perú es de aproximadamente entre el 65 % y  85% adicional al sueldo que pagan, vale decir de que por un salario que paga la empresa de S/1,000, su costo indirecto promedio mensual es de S/650 ó S/850 nuevos soles, que tienen que afrontar, correspondiente a los siguientes rubros: Essalud, Impuesto a la Solidaridad, CTS, vacaciones, gratificaciones, etc.
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FIGURA 1

PRINCIPALES DESAFÍOS DE LAS EMPRESAS

En 1992, IPAE, organizó el Décimo Congreso de Gerencia, en la cual participaron innumerables empresarios de latinoamérica, entre otros aspectos se concluyó determinando las  Macrotendencias latinoamericanas más comunes en estos países, que deben servir de base para orientar  la gestión de los países y las organizaciones que deseen tener éxito, cuyas conclusiones principales se muestran en la Figura 2, de las que comentaremos algunas de ellas. En primer término entre otros aspecto la referida al punto 2 y 4, se habla de “Libre Mercado” y “Agresiva Competencia”, esto simplemente explica el entorno competitivos en el cual se encuentran inmersas todas las organizaciones sin excepción incluyendo a las universidades. El punto 6, refiere como necesidad primordial que el personal deba estar adecuadamente capacitado es decir contar con las nuevas competencias que el trabajo implique si desea mantenerse  en su puesto de trabajo. Finalmente en el Punto 8, entre las más importantes para nuestro tema, figura la macrotendencia de contar con “Organizaciones más livianas”, menos burocráticas, refiere a la necesidad de contar con el personal indispensable y necesario.
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FIGURA 2

MACROTENDENCIAS   (CASO LATINOAMERICANO)

Finalmente en la Figura 3, se muestra como afecta el fenómeno del globalismo a las organizaciones, se enfatiza la necesidad de las organizaciones de basar sus ventajas competitivas en la capacitación permanente del personal como eje principal y activo más importante para el desarrollo que permita mantenerse competitiva en el entorno económico actual.
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FIGURA 3  GLOBALIZACIÓN DE LA ECONOMÍA
2.6. ORIENTACIONES MODERNAS EN LA GESTIÓN ESTRATÉGICA DE LAS 

       EMPRESAS.

En la FIGURA 4, mostramos las principales tendencias modernas de la administración que implican los cambios que deben incorporar las organizaciones en los actuales momentos para garantizar la gestión efectiva de sus recursos.

A continuación desarrollamos puntualmente algunos conceptos sobre el particular que nos permitirá visualizar su relación con el outplacement::

· RIGHSIZING, Es el proceso mediante el cual la empresa  estructura la dimensión correcta para la ejecución de sus nuevos procesos, la diferencia sustancial es que aquí se logra con poco personal producir más, contando con la ayuda de los sistemas expertos de información.
· REINGENIERIA, Es un proceso para diseñar las operaciones de los negocios, a fin de lograr tres objetivos básicos: Reducir costos operativos, aumentar la calidad del producto o servicio y mejorar el servicio al cliente, enfatizando que si una empresa logra esto, podrá sobrevivir dentro de una economía cambiante y abierta al mercado, vencer la competencia, aumentar su ventaja competitiva, retener clientes, incrementar ganancias y satisfacer a sus empleados.
· DOWNSIZING, Es la Reducción de las estructura orgánica por razones de reducción de costos administrativos de personal, su característica es que la organización debe quedarse con menos personal para producir más, en el numeral 2.2.5. del presente trabajo, se desarrolla a mayor profundidad este tema.
· PLANEAMIENTO ESTRATEGICO, Es el proceso mediante el cual una organización define su filosofía y su visión de futuro a largo plazo y las estrategias para alcanzarla, a partir del análisis de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Supone la participación activa de todos los actores organizacionales (Personal), la obtención permanente de información sobre los factores claves de éxito, su revisión y ajuste periódicos para que se convierta en un estilo de gestión que haga que la organización un ente proactivo.
· MERCHANDIZING, Es un campo del marketing orientada a la promoción adecuada, precisa y oportuna presentación y distribución de los productos o servicios en los canales respectivos, con el objetivo de hacerlos atractivos  y apetecibles a los consumidores o usuarios.
· BENCHMARKING, Es el proceso de planificar la mejora en los productos y servicios, aprendiendo de las mejores prácticas de los líderes de nuestra competencia, con el fin de lograr mejoras continuas. El Benchmarking, nos brinda la metodología, criterios, procedimientos y herramientas para ello.
· D.O.(DESARROLLO ORGANIZACIONAL), Es una proceso educativo, orientada al cambio planeado de la organización, conciliando los objetivos empresariales con las necesidades del personal .
· OUTSOURCING, Es el proceso mediante  el cual se delega una función o actividad no estratégica de la organización hacia una empresa externa con tres objetivos fundamentales, uno, aminorar costos, segundo, búsqueda de nuevos aprendizajes de proveedores externos más especializados en la estrategia de los negocios y una  tercera,  focalizar los esfuerzos de la organización para el propio negocio o para aquellas actividades en las cuales está completamente preparados y dispuestos a hacer. El Outsourcing debe ser más estratégico que táctico.
· EMPOWERMENT, Es una estrategia en la gestión de recursos humanos, que implica compartir y descentralizar el poder y la responsabilidad hacia nuestros colaboradores, con la finalidad de desarrollar actitudes creativas, lograr compromiso e identidad. Este proceso implica un proceso educativo y una filosofía clara de trabajo, también  implica dar libertad para crear y mejorar el trabajo, pero con control.
· KAIZEN. Proviene de dos vocablos japoneses KAI = Cambio, ZEN = nuevo, e implica un filosofía de trabajo orientada a realizar mejoras continuas en el trabajo a partir de la mejora personal del individuo, del equipo y de la productividad.
· CALIDAD TOTAL,  Es una nueva filosofía de trabajo, orientada a la satisfacción permanente de loas expectativas y necesidades de nuestros clientes internos (Personal) y clientes externos, a través de un producto o servicio, que es elaborado con el esfuerzo mancomunado de todo el personal, quienes hacen posible que reúnan las características técnicas a lo largo de su vida útil, se entregue en la oportunidad requerida, a un precio justo y con un excelente servicio de post venta.
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FIGURA 4

ORIENTACIONES MODERNAS EN LA ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA
2.7. LOS PROGRAMAS DE DOWNSIZING EN LAS ORGANIZACIONES

Las empresas para adecuarse al entorno altamente competitivo, a parte del enfoque  de calidad en sus servicios o productos, tienen otro reto importante es decir poder rendir más y con menos recursos, esto indudablemente tiene que reflejarse en una alteración de la organización en cuanto a su estructura orgánica , este proceso involucra establecer el orden y el número del personal necesario, implica suprimir todo aquello que se considere superfluo o excesivo, todo ello implica una planificación previa, de allí que aparezca el downsizing como una alternativa de mejora  organizacional.

El Downsizing organizacional comprende un conjunto de actividades que son emprendidas por parte de la dirección  y que están encaminadas a la mejora de la eficiencia organizacional, de la productividad y/o de la competitividad. Representa una estrategia que afecta al tamaño de la fuerza de trabajo de la empresa y a sus procesos de trabajo.

Superficialmente, el Downsizing se ha interpretado simplemente como una reducción del tamaño organizacional, confundiéndose a menudo con el concepto de declive, el cual, analizado también ligeramente, puede interpretarse como una mera reducción en el tamaño de la organización. Sin embargo, existen importantes diferencias que hacen al Downsizing y al declive fenómenos distintos conceptual y empíricamente.

DOWNSIZING Y CRECIMIENTO A LA INVERSA

Debido a que lo contrario del Downsizing es el crecimiento, algunos autores han supuesto que el Downsizing implica una dinámica inversa a la implícita en el proceso de expansión organizacional.

En teoría, la naturaleza intencional del Downsizing significa que una organización puede hacerse más pequeña para descentralizar, especializarse o llegar a estar más relacionada con el exterior.

DOWNSIZING E INADAPTACIÓN
Algunos autores han definido también al Downsizing como lo contrario a la adaptación al entorno económico y laboral mundial  (Weitzel & Jonson, 1989). Citado por Biasca R. (1992), Pero el Downsizing, per ser, no implica ni mala adaptación ni fallos, ni un bajo nivel de ejecución, sino que representa un movimiento estratégico en una parte de la organización para incrementar su ejecución en relación al entorno en el que se está desenvolviendo.

El Downsizing puede ser una reacción ante ciertos pasos erróneos o ante limitaciones ambientales o, en los casos proactivos, puede ser una acción previa para mejorar la ejecución organizacional.

DOWNSIZING Y DESPIDOS

Una manifestación común del Downsizing es el despido de empleados. Pero debido a que los despidos han sido tradicionalmente (y desafortunadamente sigue siendo) la primera alternativa empleada para el Downsizing, algunos autores han tratado el despido y el Downsizing como fenómenos sinónimos (Gilmore & Hirschorn, 1983 y Brockner, 1988). Citado por Biasca R. (1992).

Sin embargo, el Downsinzing se diferencia del despido por ser un concepto más amplio. Así, mientras el despido hace referencia a una táctica simple (operación reactiva utilizada para poner en práctica una estrategia de Downsizing, el Downsizing puede ser, como ya se señaló, una operación tanto reactiva como proactiva.

En conclusión, podríamos decir que el Downsizing es un concepto que debería tratarse de forma separada de otros conceptos asociados con la dinámica del declive, tales como la ineficiencia, los despidos o la simple contracción de la organización.

ATRIBUTOS DEL DOWNSIZING

Existen una serie de características propias que definirían de manera inconfundible a esta estrategia y que son las siguientes:

Primero: el Downsizing no es algo que surja de forma espontánea en las organizaciones, sino que es un proceso que éstas emprenden deliberadamente, siendo por tanto un conjunto intencionado de actividades.

El Downsizing, por tanto, implica una acción organizacional, en muchos casos previsional.

Segundo: el Downsizing conlleva corrientemente “reducción de personal”, no obstante no se limita exclusivamente a ello. El Downsizing no siempre supone reducción de personal. Ahora bien, lo que sí puede ocurrir es que, dado que existen situaciones en las cuales se pueden incorporar nuevos productos, nuevos recursos, o se puede asumir tareas adicionales sin incrementar ostensiblemente el número de trabajadores, nos podemos encontrar con la necesidad de menos trabajadores por unidad producida en relación con situaciones precedentes.

Tercero: el Downsizing se centra en la mejora de la “eficiencia” de la organización y puede emprenderse de forma proactiva o reactiva, con el objeto de contener los costes, incrementar los ingresos o para reforzar la competitividad. Es decir, puede ser puesto en práctica como una reacción defensiva ante el declive o como una estrategia proactiva para incrementar el rendimiento organizacional. En cualquier caso, lo que parece claro es que el, Downsinzing se diseña normalmente para contener los costes o para disminuirlos. 

Cuarto: el Downsizing afecta, consciente o inconscientemente, a los “procesos de trabajo”. Así, en algunos casos, si la fuerza de trabajo se reduce, dejando un menor número de trabajadores para que realicen la misma cantidad de trabajo, pueden  derivarse diversas consecuencias sobre el trabajo que debe hacerse y cómo debe hacerse, lo que puede provocar sobrecarga de trabajo, ineficiencia, conflicto y baja moral; pero también otros resultados más positivos tales como una mejora de la productividad o de la eficacia. En otros casos, las actividades de Downsizing implican la reestructuración y eliminación de trabajo, produciéndose la supresión de niveles jerárquicos, la reingeniería de los procesos y la fusión de unidades, todo lo cual conduce, de alguna manera, a algún tipo de rediseño del trabajo.

ENFOQUES SOBRE EL DOWNSIZING

Según las investigaciones llevadas a cabo por Freeman (1994). Ctado por Biasca R. (1992). se distinguen dos enfoques básicos de Downsizing organizacional: el de reorientación y el de convergencia.

En el enfoque de reorientación se cuestionan grandes partes de los elementos de la organización, los cuales consecuentemente son modificados de forma simultánea. El objetivo fundamental no es lograr una organización más pequeña, sino una organización  diferente a la actual, lo que convierte a este enfoque en la estrategia ideal para organizacioines que emprenden amplios programas de Downsizing. 

El enfoque de convergencia, por el contrario, es parte de un proceso más amplio de “mejora continua” y su objetivo es redefinir y simplificar todos los procesos organizativos. 

Cada uno de estos enfoques de Downsizing genera diferentes implicaciones para ola gestión de los recursos humanos, por lo que cada empresa deberá elegir aquel enfoque que se adapte mejor a sus circunstancias. Hay que tener en cuenta que en la mayoría de las ocasiones el éxito dependerá de ello pues según se ha demostrado, elegido adecuadamente y bien implantado, el Downsizing puede mejorar el rendimiento de la organización, llegando a permitir en algunas ocasiones su supervivencia. 

2.7.1. EFECTOS DEL DOWNSIZING SOBRE EL PERSONAL

A) Sobre el Personal que Permanece en la Empresa

En 1992 la Right Associates encuestó a 1,141 directivos del área de recursos humanos en Estados Unidos para determinar el efecto del Downsizing sobre “los trabajadores que permanecen”. La encuesta mostró que los trabajadores que quedaban en organizaciones en transición exhibían falta de confianza en la misma, desconfianza hacia sus compañeros, altos niveles de estres y dudas sobre sus roles (Pínola, 1994).

Así, según Hulsizer (1994), los directivos deberían comenzar reconociendo el hecho de que los trabajadores que permanecen en la empresa tras el proceso de Downsizing están casi tan afectados como aquellos que fueron despedidos. Además, estos ejecutivos deberían considerar el cambio como una oportunidad para hacer más eficiente la toma de decisiones, proporcionar más coordinación y autorizar al personal para que sea más emprendedor.

En definitiva, todos los autores mencionados, subrayan la idea de que los directivos han de involucrar a su personal en la tarea de reinventar la organización o su departamento, y para ello nada mejor que establecer en primer lugar un buen sistema de comunicación interna, ya que el Downsizing crea en cierta medida un “caos comunicacional”. Establecer una buena “comunicación” es fundamental antes, durante y después del Downsizing, y además debe estar encaminada a mejorar e intensificar las “relaciones laborales” con los trabajadores  y los sindicatos.

B) Sobre el Personal que Abandona la Empresa

Para concluir este apartado es importante recordar también los graves efectos causados por el Downsizing sobre los trabajadores que se ven abocados a abandonar la organización, así como sobre los que saben que en un futuro próximo habrán de hacerlo. En la experiencia realizada sobre un grupo de trabajadores de este  tipo durante un período de cuatro semanas, período al que se denominó “del pato cojo”, se describieron cinco etapas: incredulidad, euforia, depresión, delirio y alivio. Este período era como un regalo para el trabajador consistente en cuatro semanas de paga y durante el cual o se esperaba poco del que se iba, o si se esperaba, daba vergüenza decirlo. Durante este tiempo el trabajador adoptaba determinadas formas de represalias, para al  final, durante los últimos días, terminar manifestando que el trabajo había cambiado de un modo tan radical que, aunque no le gustaba que lo despidieran, tampoco quería quedarse.

Para paliarlos de alguna manera, una de las tácticas seguidas por algunas empresas se ha centrado en la búsqueda de un nuevo puesto de trabajo para estos trabajadores, acudiendo incluso a empresas de OUTPLACEMENT, mientras que otras empresas han optado por estimular a sus trabajadores para que creen sus propios negocios. Esto ha originado fenómenos tan conocidos como el OPC y algún otro más específico como el recogido por Semler (1994) en el que se promueve la creación de empresas satélites que actuarían dentro de la propia organización, utilizando su equipo y valores, y teniendo como clientes, no sólo a la propia organización, sino también a otras.

2.8. PROGRAMA DE OUTPLACEMENT  (OPC) DESVINCULACIÓN ASISTIDA

El OPC es un proceso de asesoría, apoyo, orientación psicológica y capacitación dirigida a los trabajadores por egresar o ser desvinculados laboralmente, para la búsqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condición a la de su anterior ocupación, en el menor tiempo posible.

Los objetivos de este programa son: procurar que la desvinculación sea percibida por el afectado como un desafío y una oportunidad, más que como un quiebre o una desgracia, ofrecer mejores opciones profesionales a partir de un autoconocimiento; orientar, asesorar y capacitar para el desarrollo de modalidades de ocupación independientes; desarrollar nuevas habilidades y competencias para afrontar opciones laborales.

El alcance es para todos los trabajadores que estén próximos a la desvinculación o cese.

2.8.1. Los beneficios que otorga este programa son:

a) Para el trabajador: reducir el tiempo de desempleo, lograr una más rápida reubicación en el mercado laboral; brindar a los participantes la oportunidad de analizar todas las opciones de planificación de vida profesional y a desarrollar y emprender un plan de actividades, reorientar su desarrollo profesional.

b) Para la empresa: mantener un clima interno adecuado frente a los trabajadores que quedan, evitar el deterioro de su imagen con los públicos internos y externos y el de su clima laboral, mantener el sentido de pertenencia de sus trabajadores.

Los efectos del OPC son que la persona supere rápidamente la crisis personal y familiar que genera la pérdida de empleo, y transformar la crisis en una oportunidad de desarrollo profesional. Por lo tanto, el OPC es también una respuesta a las inquietudes morales que genera a la empresa la necesidad de despedir de su empleo a trabajadores que pueden hacer aportes valiosos a la comunidad en otras organizaciones. 

Desde la década de los cuarenta, los psicólogos industriales estadounidenses desarrollaron una serie de estrategias de apoyo y orientación destinada a facilitar la búsqueda inteligente de un nuevo empleo, (Haldene, 1940) para las trabajadores despedidos, procurando que el período del desempleo fuese lo más reducido posible. El progreso de estas estrategias ha llevado a considerar actualmente, la desvinculación o despido como parte de un ciclo profesional propio de determinadas condiciones socioeconómicas más que un acto aislado (Vermot-Gaut, 1989). Citado por López Mena L. (1999)

Inicialmente, este proceso de apoyo u orientación, recibió el nombre de “decruitment o dehired” pero estas expresiones no tuvieron éxito. Se atribuye a North, D. Él haber acuñado en los años sesenta, la expresión Outplacement, la cual no tiene traducción castellana y ha perdurado hasta hoy, según destaca Brittain (1982). Citado por López Mena L. (1999) En castellano, se suele utilizar, en cambio, el término de Desvinculación y cuando se desea expresar que se trata de un programa, se emplea, Desvinculación Programada o Desvinculación Asistida (Rodriguez-Kábana, 1987). Citado por López Mena L. (1999)

El Outplacemet se definió como “un proceso de cambio, mediante el cual una persona realiza una transición desde una organización a otra, con la asistencia de un psicólogo especialista en el cambio de empleo y en el marketing de las habilidades personales” (Lorca, 1992, Brittain, l982). Citado por López M. L. (1999), Como proceso de cambio de empleo, el Outplacemet utiliza recursos técnicos provenientes de áreas de la psicología laboral bastante aplicados: a) evaluación del desarrollo profesional, b) evaluación individual, c) consejo personal, d)estrategias de marketing profesional y entrevista, y, e) aprenden a usar el marcado de empleo. Sin embargo, podría ser un error estimar que el OPC sólo ayuda a solucionar dificultades de la persona individual. 
También contribuye a disminuir las consecuencias del despido que son experimentadas por la organización, además del costo mismo de la partida, tales como eventuales costos de reemplazo, incidencia negativa sobre la moral laboral, desgaste de la productividad de los trabajadores que permanecen en la empresa y la administración de los negativos sentimientos de culpa generados por presión psicológica sobre los directivos que asumieron la responsabilidad por el despido (Vermot-Gaut, 1989).Citado por López Mena L. (1999)

La definición actualmente más aceptada es la empleada por Rodriguez-Kabana, (1987) y coincide en la cualidad de proceso que desde el comienzo se atribuyó al OPC no es sólo una transición entre uno y otro empleo, sino otorgándole una ampliación de sus posibilidades. Este autor señala que el “ OPC o desvinculación programada, es un programa de asesoría, apoyo, orientación y capacitación dirigido a la persona por egresar o ser transferida para la búsqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones similares a las de su anterior ocupación, en el menor tiempo posible”

Es por ello que intentamos definir y describir la situación actual del OPC, especialmente el grado en el cual esta tecnología psicológica puede significar una importante contribución a la continuidad del empleo, es decir, no sólo la transición de una organización a otras sino además, para ayudar a los trabajadores a mejorar la calidad de su empleo y a las organizaciones a incorporar las formas técnicas de desvinculación, y con ello políticas de manutención y mejora de la moral, que incidan positivamente sobre la productividad.  La aplicación tradicional del OPC lo sitúan en una posición post-empleo que comienza con el despido de la persona. La labor de consejería estaba centrada, en ese momento, a la ayuda individual destinada a que el trabajador se insertase rápidamente en otra organización. Asimismo, inicialmente estuvo restringido exclusivamente a ejecutivos desvinculados en un diseño de trabajo de asistencia individual. Posteriormente, se ha ampliado a prácticamente todos los niveles de la organización, especialmente a la aplicación a grupos de trabajadores en proceso de desvinculación y se inicia antes del despido.

Una situación interesante en la evaluación del OPC está representada por puntos clave: a) el momento en que se inicia el proceso y b) la significación del despido o desvinculación de la, o las personas afectadas por la desvinculación.

En forma genérica:

a) Actualmente se entiende que el OPC puede ser considerado parte de la política natural de desvinculación de una empresa moderna y como tal una herramienta relativamente joven de gestión de los Recursos Humanos, la cual contemplaría un ciclo, ahora completo, el que se inicia con el ingreso de la persona a la empresa, su manutención y desarrollo y finalmente, su egreso. 

b) El momento del despido es una situación de interacción psicosocial con componentes efectivos fuertemente negativos que suele alterar, en un sentido, en ese momento desconocido, la vida de la persona en proceso de desvinculación. Como tal, la responsabilidad por la desvinculación suele rehuirse a través de conductas de evitación o escape, lo cual suele afectar a la entrevista de despido de forma tal que ésta se realiza, en la mayoría de los casos, sin procedimiento técnico, en forman improvisada, confusa y veloz debido al fuerte compromiso emocional de todos los involucrados, especialmente de quien lleva la parte activa. Los psicólogos especialistas en OPC han contribuido con el desarrollo de estrategias de entrevistas de desvinculación que facilitan y alivian una situación de este carácter, la cual debe realizarse en forma técnica y por sobre toda condición como una actividad humanamente bien hecha, con lo cual no daña innecesariamente la dignidad del desvinculado no perturba más allá de lo estrictamente necesario su relación con su ex-empresa. Es decir se ha convertido al momento del, despido en el término del ciclo que comenzó con la incorporación del trabajo a la empresa. Es más, los trabajadores deberían conocer desde el primer día la forma en la cual se procederá a su desvinculación, proceso del cual se habla en forma natural y transparente.

2.8.2. Objetivos de los Programas de Outplacement

En el plano internacional los programas de OPC suelen diferir en sus objetivos (Rodriguez-Kábana, 1986).Citado por López Mena L. (1999) pero coexisten elementos que pueden resumirse en los siguientes:

· Contribuir a disminuir al mínimo posible la duración del período de paro o cesantía del desvinculado.

· Proporcionar respaldo técnico profesional al egreso o despido, convirtiéndolo en un proceso administrativo integrado, de forma natural, a la vida organizativa.

· Apoyar a los directivos o ejecutivos que deben efectuar el despido.

Procurar que la desvinculación sea percibida por el afectado como un desafío y una nueva oportunidad, más que como un quiebre o una desgracia.

· Evaluar  y facilitar medios a los trabajadores desvinculados para su reinserción o reconversión laboral o su auto-empleo de acuerdo a sus capacidades.

· Mejorar la calidad de vida durante la jubilación y disminuir el temor a la jubilación anticipada.

· Desarrollare en forma completa la gestión de los Recursos Humanos.

2.8.3. MODELOS DE TRABAJO DE OUTPLACEMENT

Shuman (1983) Citado por López Mena L. ( 1999)  admite, en forma simplificada, la existencia durante la evolución del OPC, de dos modelos de trabajo, los cuales difieren con relación a  quienes efectúan la acción profesional pertenecen o no a la organización que realiza la desvinculación:

A) En el primer caso, es decir con los propios recursos de la organización, se realiza una entrevista general con el empleado desvinculado destinada al aconsejamiento (counseling) para el entrenamiento, el cual es voluntario, y una posterior orientación para la campaña de búsqueda de empleo. Este trabajo lo realizan tanto gerentes como especialistas. Esta suele ser la forma de operar de grandes corporaciones multinacionales.

Debe tenerse presente, sin embargo, que el servicio de OPC interno tiene algunas limitaciones entre cuales se señala la contradicción que podrían observar los trabajadores entre quien despide y aconseja a la vez, lo que afectaría la credibilidad. Además, puede presentarse un razonable temor a la escasa confidencialidad sobre la información referida al desvinculado y cierta resistencia por parte de los ejecutivos a saber aconsejados por miembros del grupo que en algún momento previo, dirigían

B)En el segundo caso, se efectúa un programa con especialistas en psicología laboral externos, de pleno tiempo, que realizan el programa completo: apoyo y reconstitución del autoconcepto y  autoestima, aconsejamiento para la transición, evaluación de potencial, desarrollo de objetivos laborales y conducción de una campaña de búsqueda de empleo, la cual, en todos los casos, es responsabilidad y tarea esencial del desvinculado.

El flujo del trabajo que el especialista desarrolla puede ser esquematizado en un modelo práctico que facilita a los interesados la comprensión de las diversas etapas por las cuales transcurre el cambio de su condición laboral con el apoyo del OPC. Estas etapas podrían resumirse en las siguientes con una perspectiva individual y/o colectiva:

 1. - Ultimo empleo o cargo: constituye el punto de partida del proceso de apoyo y orientación, el cual evalúa la experiencia laboral, los hábitos de trabajo y la disciplina industrial personal.

2. Reconfiguración Profesional: considerando los datos obtenidos en la fase anterior se inicia un proceso de reorientación preparación, el cual considera las metas profesionales y los intereses individuales del participante en el OPC.

3. - Evaluación Psicométrica y de Conocimientos Instrumentales: el psicólogo evalúa en este punto el potencial y las expectativas de la persona y el eventual grado de ajuste entre estas variables y las anteriores. En grupos laborales sin calificación o semicalificados puede ser necesario, además, establecer el nivel actual de los conocimientos de las cuatro operaciones, la lectura y escritura.

4. Exploración del Mercado de Empleo: en forma paralela puede efectuarse el catastro de los potenciales empleadores de la zona de residencia futura del o los participantes en el programa (OPC) y del mismo modo, las eventuales necesidades de ejercicio independiente de ocupación que el mercado requiera, lo que facilita efectuar un esfuerzo dirigido con realismo al empleo u ocupación realmente existentes en la comunidad.

5. - Preparación: una vez evaluadas las personas y orientadas en función de sus aptitudes, conocimientos y del mercado de empleo potencial de su zona, se desarrollarán las actividades habilitantes para una nueva actividad, los cuales podrán ser de carácter específico o general.

6. - Traslado o Transferencia: las salidas del modelo admiten la posibilidad de un nuevo cargo dentro de la empresa, mediante la actualización de conocimientos o la polifuncionalidad.

7.- Nuevo Empleo, Oficio u Ocupación: armonizando todas las características anteriores pero especialmente de su edad, esta salida suele constituir un nuevo empleo o un trabajo en forma independiente.

2.8.4. ETAPAS GENERALES DE APLICACIÓN

Diversos autores admiten diferentes fases o etapas en la aplicación de un programa de OPC. Sin embargo, debe considerarse que cada proceso pueden revestir singularidades que requieren del especialista en OPC la observación prudente y adecuada de los medios, pues el peso de los actores organizativos, las condiciones socioeconómicas del país, la cultura existente en torno al empleo o al despido, entre otros factores, pueden fuertemente influir en la colaboración o involucramiento de los interesados o de las organizaciones con el programa.

Se pueden distinguir las siguientes:

A) Análisis Funcional de la Situación y Condición del Egreso

En esta fase se estructura el programa, se diseña una política de actuación, los objetivos y criterios de éxito, se establece la envergadura del mismo, se identifica a los posibles usuarios del programa y se desarrolla la planificación completa de éste. Se evalúa la conveniencia de analizar el mercado de empleo. Se inicia la difusión del programa comenzando por los sindicatos.

B). Las evaluaciones psicométricas

En esta etapa se aplican las evaluaciones psicométricas y psicológicas y se desarrollan las actividades de rediseño profesional individual o colectiva junto con las acciones para el desarrollo de actividades independientes o salidas por causas naturales. Las intervenciones tradicionales consideran además de la evaluación, estrategias de auto ayuda, desarrollo de habilidades de búsqueda de empleo, red de contactos personales, modelos conductuales, feedback y apoyo psicológico (Azrin, 1975). Citado por López M. L. (1999). Las intervenciones psicológicas actuales conceden, gracias a la investigación efectuada, un valor a la administración de la autoestima. 

Ellis & Taylor (1983). Citado por López M. L. (1999), han encontrado que el nivel de autoestima puede predecir:

a)  Las fuentes que la persona utilizará para buscar empleo.

c) La evaluación que efectuarán las personas que realizan entrevistas de reclutamiento, 

c)  La satisfacción con la búsqueda;

d) El número de ofertas recibidas; 

e)  La aceptación de ofertas de trabajo,

f) La permanencia en el empleo.

C). - Seguimiento y Evaluación

Aunque los programas OPC utilizan diversas metodología de la psicología y especialmente de la psicología del trabajo, tanto su origen como su desarrollo posterior pertenecen al ámbito generalmente difuso, de la consultoría o asesoría de empresas. Por esta, y otras razones, Brittain (1982). Citado por López M. (1999), plantea que existen pocos datos sobre el proceso de evaluación de los programas OPC. 

2.9. REVISIÓN DE INVESTIGACIONES 

De acuerdo a la revisión efectuada de investigaciones en el Perú, no hemos encontrado alguna similar relacionada con el trabajo que realizan los psicólogos en los Programas de Outplacement. La empresa transnacional Drake Beam Morin (DBM) que orienta su trabajo básicamente a la búsqueda de empleo no así a medir los efectos psicológicos de estos programas, desarrolló un estudio entre más de 14 mil ejecutivos en transición de carrera en 35 países, a través de último estudio  anual “Realidades de la búsqueda Ejecutiva de Trabajo 2001”. DBM lleva a cabo este estudio cada año para comparar los resultados de sus servicios de “outplacement” concebido exclusivamente para la reubicación laboral entre las personas afectadas por la pérdida de empleo en miles de empresas con las que trabaja alrededor del mundo.

El estudio, en el caso peruano (Diario El Comercio 23..09.2002); refleja los resultados de más de 200 ejecutivos de las 100 empresas tanto multinacionales (66%) como nacionales (34%) que participaron en programas de reubicación laboral en DBM del Perú en al año 2001. En cuanto a las razones de la desvinculación laboral, el estudio realizado por DBM señala que en el Perú al igual que el resto del mundo el factor principal radica en el cambio organizacional (90%), seguido por reducciones (44%), fusiones / adquisiciones (16%), reestructuraciones (16%), cierres de empresas (14%). Tan sólo el 1% fue desvinculado por razones de desempeño. Así mismo señala que la mayoría de ejecutivos peruanos regresaron a puestos en empresas tradicionales (78%), luego de seguir un proceso de capacitación. El 13% optó por el negocio propio, porcentaje que se encuentra por encima del 7% reportado en el resto del mundo.

El tiempo de búsqueda promedio hasta la reubicación laboral en el Perú fue de cinco meses, donde el 82% encontró un puesto en menos de siete meses.

Encontramos en todo el mundo empresas dedicadas a los programas de outplacement, en Latinoamérica existen en Argentina, Chile, Brasil, Colombia y Perú a través de la empresa DBM Perú.

En el extranjero encontramos el estudio de Rodríguez Kabana (Lopez Mena, L.1999); dirigió en la empresa minera del cobre Persist Ltda. 1995 (USA) un programa de OPC, destinado a desvincular a 391 personas, mediante la aplicación de la orientación psicológica y técnicas de búsqueda de empleos en grupo, logrando la recolocación o el ejercicio de una actividad individual del 92.4% de los participantes. El Programa cubrió además la preparación psicológica de las personas para la jubilación, la creación de pequeños negocios personales, capacitación específica de acuerdo a la evaluación psicométrica efectuada para la reconversión laboral, estudio que ha sido destacado por Acuña(1996) quien destaca que decidió incorporar procedimientos de OPC como práctica habitual de la gerencia de recursos humanos. 

De acuerdo a los resultados generales obtenidos se destacan: Reducción del trauma de la separación laboral, del cese o despido, mejorando el ánimo de la persona desvinculada, ayudo a fomentar un punto de vista positivo y por consiguiente a canalizar energías y actividades en ocupaciones constructivas, proporcionó un sistema de soporte y una dirección determinada a aquellos que, de otro modo, tropezarían constantemente con obstáculos, alentó a los participantes a explorar plenamente sus habilidades, intereses y sus alternativas reflexivamente antes de embarcarse en una búsqueda laboral infructuosa. Por parte de la empresa se lograron los resultados siguientes: Logro de una imagen positiva de la empresa en sus relaciones laborales (Consideración de las personas) y públicas, satisfacción del compromiso ético-social de mostrar preocupación real para ayudar a las personas cesadas frente al mercado de empleo, se logró credibilidad y aumento de respeto por la conducta de la gerencia, frente a quienes fueron sus colaboradores por aquellos que permanecen en la empresa, se logra que el trabajador logre un cambio en la percepción de la situación, gracia a que analiza su cese como una oportunidad de desarrollo y mejora profesional, más que una pérdida dolorosa que encierra y deprime, mínima o ausencia perturbación de la paz laboral y de la productividad.

III. PROBLEMA

FUNDAMENTACIÓN DEL PROBLEMA

El nivel y la calidad de vida de una persona y su familia, en el mundo de hoy fundamentalmente de la oportunidad que tenga ésta  de contar con un empleo que le permita satisfacer sus principales necesidades : Ingresos adecuados, estatus, reconocimiento, oportunidades de ascenso, capacitación y desarrollo, etc.

El nivel de vida de una persona media o de la familia representativa en las diferentes naciones y comunidades del mundo varía grandemente. Una persona considerada como pobre en Estados Unidos o en algunos países de Europa Occidental, será considerada como rica en otras regiones del mundo. Son pocos todavía los países donde el hombre medio y su familia pueden satisfacer todas las necesidades de su vida y disfrutar de muchas otras cosas que pudieran clasificarse como lujos. En cambio, son todavía muchos los países en los cuales se considera  nuestro país, en que el hombre medio satisface a duras penas sus necesidades más apremiantes y donde él y su familia raras veces logran saciar el hambre por completo, vestirse adecuadamente o disfrutar de una vivienda cómoda y saludable.

Los alimentos, el vestido y la vivienda, son generalmente bienes que la persona debe procurar  por sí mismo y para disfrutarlos tiene que pagarlos con el esfuerzo de su trabajo.

Es por ello que, el trabajo constituye en nuestra cultura económica una forma de vinculación social y económica de carácter vital. Pero cuando se pierde el trabajo, especialmente cuando es repentino, indudablemente trae consigo una serie de reacciones emocionales negativas para la persona que la experimenta. Brittain (1982). Citado por López M. L. (1999) sostiene que las personas que experimentan la significativa pérdida de una fuente de reforzamiento, presentan conductas inapropiadas, emocionales y/o desadaptativas y de hecho el trabajo, representa para las personas en general, una fuente importante de reforzamiento psicológico y social.

El despido o la pérdida del empleo produce, entre otras, respuestas de ansiedad, fuerte daño a la autoestima, sentimientos de culpa, deterioro del autoconcepto, síntomas psicosomáticos, hipertensión, tensión, depresión, desadaptación a su medio social, abandono y progresivamente patologías más severas, tales como alcoholismo u otro tipo de adicción a drogas (Dooley & Prause, 1995).Citado por López mena L. (1999).

En el plano familiar, como hemos señalado en la parte introductoria, la situación de desempleo afecta gravemente de diversas formas al núcleo familiar.

Por fortuna, una gran cantidad de estas situaciones, no son tan dramáticas, aunque la mayoría de las personas despedidas, no suelen estar en condiciones de utilizar con eficiencia el pensamiento lógico, sus experiencias, capacidad de razonamiento u otras habilidades para realizar acciones útiles que la lleven a obtener un nuevo trabajo. 

Ante esta situación, resulta relevante reconocer la creciente contribución actual del outplacement (OPC),  como una importante técnica psicológica de apoyo a las personas desplazadas laboralmente, como resultado de un mundo globalizado y altamente competitivo, donde el desarrollo tecnológico, la internacionalización de las economías, el desempleo alcanza a nivel nacional y mundial un porcentaje cada vez más creciente.
Debido a esto,  pensamos que el consejo y la ayuda psicológica es beneficiosa y juega un papel preponderante en la mayoría de tales casos para aliviar, orientar y prevenir conflictos psicológicos más graves. Muchos trabajadores tienen problemas de naturaleza emocional, pero con alguna ayuda de un psicólogo experto,  es probable que en la mayoría de los casos puedan superarlos y resolverlos. Es aquí donde el consejo de adaptación a una nueva situación  desempeña un papel principal.

El consejo de adaptación aplicado a la desvinculación, se describe mejor como de tipo no directivo y terapéutico. Es importante en estos casos que el consejero trate de que el trabajador reconozca las causas de su propios problemas y encuentre las soluciones posibles por sí mismo; Sin embargo, surge un problema debido a que es probable que cuanto más desadaptado está un individuo, tanto menos posible es que resuelva sus propios problemas. El consejero tendría que ser algo directivo en su actitud, pero al mismo tiempo no muy directivo.

Es así que una de las primeras acciones del psicólogo consejero de OPC, se dirige a la extinción  de las conductas emocionales de angustia y ansiedad, como paso previo, destinado a facilitar el uso del pensamiento racional. Este paso constituiría el comienzo de una serie de etapas de Outplacement dirigidas a superar las dificultades de la persona despedida o desvinculada.

De esta manera definimos que el OPC, es un programa de asistencia psicosocial, orientada a los trabajadores próximos a cesar, a través de un programa de orientación psicológica especializada y técnica, con la finalidad de lograr  un proceso de superación emocional y cambio, mediante el cual, las personas realizan una transición desde una organización a otra, u otra actividad diferente a la actual, con la asistencia de un psicólogo especialista en el cambio de empleo y marketing personal que le ayude  a potenciar sus habilidades personales, laborales y sociales.

Es por ello que ha sido nuestro interés investigar en este campo nuevo de la psicología en nuestro país,  lo que nos ha permitido apreciar la importancia de la aplicación de un programa de OUTPLACEMENT (OPC) dirigido a los trabajadores que han sido cesados en el presente caso de una Institución Pública de nuestro medio; para ello planteamos las siguientes interrogantes:

3.1. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

¿Existen diferencias significativas  en los niveles de depresión, autoimagen y adaptación entre los trabajadores desvinculados laboralmente que participaron en el 
Programa de Outplacement (Grupo A experimental)  con aquellos trabajadores (Grupo B Control), igualmente desvinculados laboralmente que no intervinieron en dicho programa?

3.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN

3.2.1. Objetivo General

Identificar y comparar los niveles de depresión, autoimagen y adaptación en los trabajadores desvinculados laboralmente que participaron en el Programa de Outplacement (Grupo Experimental), con aquellos trabajadores (Grupo de Control) igualmente desvinculados laboralmente, que no intervinieron en dicho programa. 

3.2.2. Objetivos Específicos


· Identificar y comparar los niveles de Depresión entre trabajadores desvinculados laboralmente que han participado en un Programa de OUTPLACEMENT, con trabajadores que no han participado en dicho programa.

· Identificar y comparar el nivel de Autoimagen entre trabajadores que han participado en un Programa de OUTPLACEMENT y las trabajadores que no han participado  en dicho programa.

· Identificar y comparar el nivel de Adaptación entre  los trabajadores que han participado  en un programa de OUTPLACEMENT y los trabajadores que no han participado en dicho programa.

3.3. HIPÓTESIS DE ESTUDIO

Hipótesis General

H1
Existen diferencias en los niveles  de depresión e incremento de  los niveles de autoimagen y adaptación entre los trabajadores desvinculados laboralmente que participaron en el programa de Outplacement (Grupo Experimental), con aquellos trabajadores igualmente desvinculados  que no participaron en dicho programa (Grupo Control)

HO
No existen diferencias

Hipótesis Específicas

H1
Existen diferencias en los niveles de depresión en aquellos trabajadores desvinculados laboralmente que han participado en el programa de Outplacement, con relación a los trabajadores igualmente desvinculados que no han participado en dicho programa.

Ho
No existen diferencias

H2
Existen diferencias en los niveles de autoimagen en aquellos  trabajadores desvinculados laboralmente que han participado en el programa de Outplacement, con relación a los trabajadores igualmente desvinculados que no han participado en dicho programa.

HO
No existen diferencias



H3
Existen diferencias en los niveles de adaptación  en aquellos  trabajadores desvinculados laboralmente que han participado en el programa de Outplacement, con relación a los  trabajadores igualmente desvinculados que no han participado en dicho programa. 

HO
No existen diferencias

3.4. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

El despido de una persona, es una decisión que a diario afrontan las empresas, pero que en ocasiones  resulta de difícil manejo por las características del trabajador a retirar o por el número de personas afectadas. Es el caso del trabajador cuyo rendimiento la gerencia ya no considera óptimo, o que no es compatible con la nueva estructura  o enfoque de la organización. El manejo es complejo cuando se trata de retiros masivos, una realidad que debe enfrentar la mayoría de empresas.

Los despidos masivos, no siempre  provienen solamente de períodos de crisis. El mundo laboral está cambiando a consecuencia de la globalización de la economía y del desarrollo tecnológico. Las fusiones, los cierres, las reducciones, las reestructuraciones, el outsourcing (Tercerización de los servicios), La reingeniería (Restructuración de procesos de trabajo), la necesidad de optimizar la eficiencia de los productos y servicios, están a la orden del día como consecuencia de esa globalización. y el achatamiento  de estructuras, la automatización e incorporación de nuevas maquinarias, genera la reconfiguración de los puestos de trabajo, el cambio de perfiles de cargo y la reducción de nóminas de personal, éstas y otras tendencias administrativas surgen consecuencia de la globalización y la innovación tecnológica a la que las empresas se deben comprometer para asegurar su subsistencia.

Lo anterior significa que, aún por fuera de períodos de crisis económicas, el despido individual o grupal  es  una probabilidad cada vez mayor, no asociadas solamente a la reducción, sino también al cambio de oportunidades de trabajo. Este principio es la base de los servicios de Desvinculación Programada o OUTPLACEMENT, que las organizaciones están interesándose en saber manejar para el adecuado  proceso de retiro de trabajadores para manejar eficientemente el clima laboral en los trabajadores que continuan laborando, la opinión de sus clientes, la imagen entre la comunidad, proveedores y público  en general y desde luego de sus acreedores financieros.

El OUTPLACEMENT representa para el trabajador importantes beneficios. La crisis que genera la pérdida involuntaria del empleo, la convierte en una oportunidad de reorientación de su desarrollo profesional, asistida por profesionales expertos. Si la mejor opción para él es el regreso al empleo, es entrenado para manejar entrevistas de trabajo, preparar adecuadamente la hoja de vida o curriculum vitae, ajustar su expectativa salarial al mercado laboral de su especialidad, seleccionar las empresas apropiadas, capacitarse permanentemente y desarrollar la necesaria auto-confianza para el éxito de su búsqueda. Con la reorientación, la persona despedida se decide por alternativas diferentes de empleo, recibe orientación, asesoría y capacitación para el desarrollo de modalidades de ocupación independiente.

La empresa, se ve favorecida al contratar un servicio de Outplacement, bien sea  para el manejo del despido de un solo individuo o de un grupo de trabajadores. Con ello evita el deterioro de su imagen con los públicos internos y externos y el de afectar su clima laboral, mantiene el sentido de pertenencia de sus trabajadores, planea y controla la comunicación interna, maneja los medios de comunicación durante el proceso, preserva las relaciones con clientes, proveedores y contratistas y desarrolla habilidades para el manejo digno del despido de personas.

Además, cumple con una obligación ética y social, si, al despedir personas, las deja mejor preparadas que el promedio de desocupados para el reingreso rápido a una ocupación productiva y satisfactoria.

Nos proponemos aportar con esta investigación, elementos de juicio científicos para un mejor conocimiento y comprensión de los aspectos emocionales que vivan los sujetos cesados involuntariamente. Consideramos que los resultados de nuestro trabajo son de gran utilidad para una mejor comprensión de los problemas que atraviesan estos trabajadores en sus aspectos emocionales y para obtener información sobre un aspecto de la llamada psicología moderna inmersa en el trabajo como son los programas de OUTPLACEMENT en nuestro medio. 
Es importante señalar la posibilidad de capacitar a los psicólogos peruanos  para formar empresas de consultoría en este campo, lo que sería ventajoso tanto para todas las empresas inmersas en esta realidad actual  y al mismo tiempo posibilidad de apertura de nuevas fuentes de trabajo para los psicólogos peruanos en este campo relativamente nuevo en el país, ello permitirá elevar el nivel de desarrollo de la psicología como se viene dando en otros países latinoamericanos como Argentina, Chile, Colombia, Brasil etc.

IV. MÉTODO
     4.1. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN

La presente investigación ha sido de tipo cuasi experimental y se utilizó un diseño de grupos “Antes y Después”, cuyo paradigma se muestra en la siguiente tabla.

TABLA 1

DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN
	GRUPOS
	GE
	GC

	Pre test 

· Cuestionario Estructural Tetradimensional de la Depresión

· Escala de Autoimagen de M. Rosemberg

· Cuestionario de Adaptación para Adultos
	Y1
	Y2

	Tratamiento : Programa de OPC
	T1
	no

	Post test

· Cuestionario Estructural Tetradimensional de la Depresión

· Escala de Autoimagen de M. Rosemberg

· Cuestionario de Adaptación para Adultos
	Y3


	Y4


Se contó  con un grupo de control y un grupo experimental, en el cual se trató de encontrar a través de la aplicación  de los instrumentos de investigación los factores psicológicos como la depresión, adaptación y autoimagen de los trabajadores investigados antes y después de la implantación del programa OPC (Grupo Experimental), comparando los resultados con el grupo de trabajadores que no ingresaron al programa (Grupo de Control) , para luego correlacionar sus resultados, tal como explicaremos más adelante.

4.2. PARTICIPANTES 

Universo de la Investigación

Nuestro universo estuvo conformado por un total de 370 trabajadores considerados dentro de un programa de despido (Rescisión de contrato, desvinculación por bajo rendimiento laboral, faltas disciplinarias) de una empresa que proporciona servicios de salud. 

Selección y Características de la Muestra

Para la selección de la muestra se empleo la técnica del muestreo por cuotas. Este tipo de muestreo es definido por Kerlinger (1991), como: “El método el cual se utilizan conocimientos de los extractos de la población, para seleccionar muestras de miembros que sean representativos, típicos o adecuados para algunos fines de investigación. Deriva su nombre de la práctica de asignar cuotas o proporciones de clases de personas a los investigadores”(Pag.79).

La presente muestra quedó conformada por 100 personas que representan el 27% del universo a estudiar. Luego se procedió a separar esta muestra en dos grupos de 50 personas cada uno, señalando que el grupo “A” (Experimental), fue elegido para ingresar a un programa de OPC y el grupo “B”, servirá de control en nuestra investigación.

TABLA  2

DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA

	PARTICIPANTES
	N°
	%

	GRUPO “A”

GRUPO EXPERIMENTAL 

 
	50
	50%

	GRUPO “B” 

GRUPO CONTROL
	50
	50%

	TOTAL
	100
	100 %


Las características de la muestra están dadas por los siguientes parámetros, los cuales se presentan a continuación: (Ver Tabla 3)

TABLA  3

CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA POR GRUPO

	VARIABLES
	GRUPO “A”
	GRUPO “B”

	SEXO

VARONES

MUJERES


	30

20
	32

18

	TIEMPO DE SERVICIOS

DE 5-10

DE 11 A MAS
	15

35
	19

31

	CARGO
	EMPLEADOS
	EMPLEADOS

	EDAD

DE 20 A 30

DE 31 A MAS
	22

28


	18

32


Como se puede apreciar encontramos un mayor número de varones (62) que mujeres (38); (66) de los trabajadores tienen más de 11 años como tiempo de servicio, solo  (34)  de ellos tienen entre 5 a 10 años como tiempo de servicio en la empresa. El 100% de la muestra  ha tenido un cargo de empleado, entre técnicos y auxiliares administrativos;  (60) de ellos tiene más de 31 años de edad, (40) de ellos presentan una edad entre los 20 y los 30 años.

4.3. VARIABLES DE INVESTIGACIÓN

Variable Independiente

                     Definiciones Operacionales
Programa de OPC
“El Programa de OPC aplicado, fue estructurado de acuerdo a las necesidades típicas de nuestra investigación, fue organizado por módulos de trabajo de intervención dirigidos al grupo  “A” que constituye nuestro grupo experimental, que constaron de actividades como: dinámicas grupales, ejercicios de calentamiento y sensibilización, charlas informativas, administración de test psicométricos ejecutados en forma colectiva y algunos casos en forma individual que nos permiten apreciar el grado de afectación de los niveles de depresión, autoimagen y adaptación.

Variables Dependientes :


Definiciones operacionales

· Niveles de Depresión

        

Los niveles de depresión, fueron definidas por los resultados obtenidos a través del Cuestionario Estructural Tetradimensional para el diagnóstico de la Depresión de  Alfonso Fernández (CET-DE).



· Niveles de Autoimagen
Los niveles a autoimagen, fueron obtenidos por los resultados obtenidos a través de la Escala de Autoimagen de Morris Rosemberg..





· Niveles de Adaptación
Los niveles de adaptación, fueron  obtenidos por los resultados obtenidos a través del Cuestionario de Adaptación para Adultos de Hugh M. Bell.

Variables Controladas

a) Historia.- Se controló debido a que el tiempo transcurrido entre el pre test y el post test ha sido relativamente breve (60 días) por lo que se presume que no existieron cambios significativos en los participantes..

b) Maduración.- Se controló debido igualmente a que los participantes del programa son personas adultas, cuyo comportamiento no varía por este factor en un período tan corto de tiempo.

c) Pretest.- Los instrumentos psicológicos utilizados en el pre test y en el post test fueron los mismos, se presume que se presentó de alguna manera este efecto.

d)  Instrumentos.- Los test psicológicos administrados no son de uso frecuente, ya que se puede comprobar que eran instrumentos desconocidos para las personas que se sometieron a nuestro trabajo.

4.4. INSTRUMENTOS

      4.4..1. CUESTIONARIO ESTRUCTURAL TETRADIMENSIONAL PARA LA       

                 DEPRESIÓN (CET-DE)   

El cuestionario Estructural Tetradimensional para la Depresión es un instrumento hetero administrativo que registra la presencia de los síntomas depresivos distribuidos en cuatro dimensiones.

 El CET-DE, en cuanto prueba heteroadministrada, requiere del concurso de un entrevistador; se compone de 63 ítems distribuidos en cuatro partes: 

· Dimensión I (Humor Depresivo)  

2l Items

· Dimensión II (anergia)  


14 ítems

· Dimensión III  (discomunicación) 

14 ítems

· Dimensión IV (ritmopatía) 


14 ítems

La peculiaridad constructiva del CET-DE, se refleja en una evaluación final repartida en cuatro resultados o puntuaciones, cada uno de los cuales corresponde a una dimensión. La exposición conjunta de estas cuatro notas puede realizarse en forma de un perfil o un diagrama, gráfica que en ambos casos queda definida como un depresograma, siempre que al menos una de las cuatro puntuaciones haya alcanzado el nivel de 32 puntos, seleccionado como el punto de corte de un estado depresivo.

Los resultados obtenidos con esta versión del CET-DE, señalan que se trata de un cuestionario válido y adaptado a su objetivo, es decir, válido para la tipificación, la detección y el seguimiento de la depresión y dotado de una consistencia interna de fiabilidad entre excelente y aceptable en las pruebas test-retest y una fiabilidad inter-observador alta.

La validez constructiva se refiere al carácter de instrumento útil y eficiente para el estudio y la investigación del cuadro clínico de la depresión, sistematizando en cuatro dimensiones fundamentales. Para ello la construcción y las sucesivas reconstrucciones del CET-DE se han hecho, fundamentalmente a la luz de concepción tetradimensional de la depresión.

La validez constructiva del CET-DE, queda avalada “a posterior” por el criterio clínico fenomenológico y la información bibliográfica. También se ha registrado un sistema de correlaciones altas entre los items agrupados en la misma dimensión, de todos modos, hemos de convenir, con Bech,(1981), en que estos coeficientes de intercorrelación “Son indicativos pero no concluyentes”, en el sentido de aportar un criterio de homogeneidad suficiente, es decir una consistencia interna idónea.

La validez empírica fue establecida a través de los resultados obtenidos con la aplicación de este cuestionario a tres series de sujetos : 200 depresivos, 100 enfermos mentales hospitalizados y 100 familiares de enfermos somáticos, entre las edades de 18 y 69 años, distribuida cada serie con una muestra computarizada inicialmente y una muestra de control. Hemos subdividido el estudio de la validez empírica del CET-DE, como es habitual en validez predictiva y validez concurrente.

En la validez predictiva se aprehende la capacidad de la prueba para predecir algo fuera de si misma, fundamentalmente nos referimos en primer lugar al diagnóstico de depresión y en segundo lugar a la tipología depresiva.

Se estableció la validez concurrente en comparación con la escala de Hamilton, habiéndose apreciado en el   CET-DE, una mayor  sensibilidad  para   captar    la

 presentación y el desarrollo de la mejoría, unida algunas veces a su tendencia a estacionarse en positividades ligeras, correspondientes a remisiones clínicas no completas.

La fiabilidad interobservador, fue obtenida comparando las evaluaciones parciales por item y por dimensión y la puntuación ponderada global, apartadas por siete parejas de entrevistadores sobre 14 enfermos, cuya entrevista grabada en video fue contemplada por 11 observadores simultáneamente.

Se utilizó el coeficiente Kappa igual o superior a 0,61 ( Concordancia igual o superior  80 % ).

Por medio del análisis de varianza simple, las evaluaciones registradas por 10 observadores sobre 10 enfermos, referidas a la puntuación ponderada de cada dimensión y a la suma total de puntuaciones ponderadas, registraron unas diferencias no significativas.

La consistencia interna, que cuenta con abundante sinonimia  ( Consistencia interna, estabilidad o simplemente fiabilidad), constituye como señala Cattell  (1967), la segunda cualidad general primaria de las escalas de estimación y pruebas afines y concurrentes.

Se determinó el coeficiente de consistencia, basándose en el registro de las diferentes puntuaciones ( De cero a 4 puntos) obtenidas en cada item por el mismo enfermo depresivo en dos ocasiones distintas (Fiabilidad test-retest), con la finalidad de establecer la correlación de Pearson y la de Spearman, existente entre las dos series de puntuaciones.

Los coeficientes de correlación de Pearson registrados en el test-retest se muestran en la Tabla 4:

TABLA 4

COEFICIENTES DE CORRELACIÓN DE PEARSON DEL CET-DE

(TEST-RETEST)

	DIMENSIÓN I
	0.86
	EXCELENTE

	DIMENSIÓN II
	0.88
	EXCELENTE

	DIMENSIÓN III
	0.83
	EXCELENTE

	DIMENSIÓN IV
	0.61
	ACEPTABLE

	TOTAL
	0.87
	EXCELENTE


En nuestro medio, se viene ejecutando un similar trabajo, en el cual, se ha procedido a utilizar los mismos procedimientos la investigación primaria. 

En cuanto a la validez se ha contado con la colaboración del Albergue Canevaro, evaluando a un promedio de 400 internos con síntomas depresivos, la confiabilidad  ha determinado, en un primer análisis los siguientes coeficientes de correlación (Pearson)  que se presentan en la Tabla 5:

TABLA 5 

COEFICIENTES DE CORRELACION DE PEARSON CET-DE

	DIMENSIÓN I
	0.79
	BUENA

	DIMENSIÓN II
	0.80
	BUENA

	DIMENSIÓN III
	0.77
	BUENA

	DIMENSIÓN IV
	0.53
	ACEPTABLE

	TOTAL
	0.79
	BUENA


Esta Investigación según nos informado extraoficialmente la Administración el Albergue, vienen efectuándolo los psicólogos por Altamirano & Sava.

4.4.2. CUESTIONARIO DE ADAPTACIÓN PARA ADULTOS DE HUGH M.        

          BELL.

El cuestionario sirve para aplicarlo en adultos en situación de consejo psicológico o similares, siempre y cuando los presuntos problemas personales del  sujeto caigan en cualquiera  de las categorías incluidas en el test.

Este cuestionario consta de 160 Items que miden seis tipos de adaptación de adaptación personal o social:

a) Adaptación Familiar.

b) Adaptación a la Salud,

c) Adaptación Social

d) Adaptación Emocional

e) Adaptación Profesional.

La fiabilidad se obtuvo mediante el método par –impar y utilizando la fórmula de Spearman - Brown en el cálculo del coeficiente de correlación, la muestra 

estaba constituida por hombres y mujeres entre 23 y 28 años de edad. 

TABLA 6

FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE ADAPTACION

	A) ADAPTACIÓN FAMILIAR
	0.91

	B) ADAPTACIÓN A LA SALUD
	0.81

	C) ADAPTACIÓN  SOCIAL
	0.88

	D) ADAPTACIÓN EMOCIONAL
	0.91

	E) ADAPTACIÓN PROFESIONAL
	0.85

	TOTAL
	0.94


El Cuestionario fue validado en dos formas :

1) Los items de cada uno de los sectores del cuestionario, se seleccionaron partiendo del grado en que diferenciaban entre el 15 % de individuos superior y el 15 % de individuos que quedaban en lugar inferior en una distribución de las notas obtenidas. Solamente los items que diferenciaban claramente estos grupos extremos se incluyeron posteriormente en el cuestionario que adquirió entonces forma actual.

2) El Cuestionario, se ha validado también aplicándolo a grupos de adultos que eran calificados como “muy bien” o “muy mal” adaptados por especialistas en consejo psicológico, estudiando así el grado de diferenciación y detectación que revelaba tener el cuestionario.

A cada consejero, se le dieron instrucciones muy precisas, a fin de catalogar a los sujetos que durante las entrevistas daban muestras de muy buena o mala adaptación en cualquiera de los sectores del cuestionario.

En nuestro medio los trabajos de estandarización, han sido efectuados por  Alarcón (1990) en los que se ha determinado la validez y la consistencia interna:

En cuanto a validez de contenido y de construcción se ha incidido en la validez de contenido y de construcción..

Para la validez de contenido, se procedió en una primera etapa a analizar cada uno de los items en cuanto a concepto, este proceso, fue seguido por la validación de contenido de los reactivos por medio de jueces. Este proceso consistió en dar los reactivos a tres licenciados en psicología, cuya área de trabajo es la social, familiar y del trabajo. Al mismo tiempo, se les formulaba el pedido de ubicar los reactivos en las cinco sub escalas de la prueba, para lo cual contaban con las definiciones y dimensiones contenidas en cada subescala.

Para la validez de constructo, se ha utilizado diversas formas de comprobación. En primer lugar, se ha procedido a trabajar la validez discriminante de cada una de las  subescalas, esto se realizó mediante la detección de items no discriminativos respecto a los cuartiles  superior e inferior de cada subescala. Otro procedimiento consistió en el empleo de la correlación item-total corregido, en otras palabras se intentó detectar el grado de correlación entre el puntaje obtenido en un reactivo y el puntaje obtenido en la subescala de la que este forma parte.

Un tercer procedimiento fue la utilización de la matriz de correlación Inter.-subescala, existiendo una correlación negativa alta entre la adaptación y no adaptación, el coeficiente medio de correlación fue de 0.53.

Confiabilidad.-

La confiabilidad, se ha centrado en la detección de la consistencia interna de las distintas subescalas. El instrumento utilizado  en esta ocasiona sido el Coeficiente de Homogeneidad de Varianza Alpha de Crombach (F) aplicado a cada una de las subescalas, aplicada antes de la intervención y después de la intervención psicológica, ver TABLA 7

TABLA 7

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE ADAPTACIÓN

	Escala
	Antes

	Después

	A) ADAPTACIÓN FAMILIAR
	0.44
	0.69

	B) ADAPTACIÓN A LA SALUD
	0.72
	0.73

	C) ADAPTACIÓN SOCIAL
	0.44
	0.44

	D) ADAPTACIÓN EMOCIONAL
	0.49
	0.63

	E) ADAPTACIÓN PROFESIONAL
	0.57
	0.61

	ADAPTACIÓN TOTAL
	0.73
	0.76


4.4.3. ESCALA DE AUTOIMAGEN DE MORRIS ROSEMBERG

Los ítems de la Escala de Autoimagen de Morris Rosemberg para el presente estudio, fueron ligeramente cambiados para una mejor comprensión de éstos de parte de los sujetos entrevistados, estas modificaciones fueron sometidas al criterio de Jueces. Se calificó con 2 puntos cada respuesta que indicara menores conceptos de autoestima, estabilidad, confianza en la gente y con 2 puntos a los conceptos de mayor sentimiento depresivos, fantaseo, sensibilidad a la crítica y síntomas psicosomáticos.

Como ya sabemos, no existe una interpretación formal de la prueba. En primer lugar, en este estudio se ha empleado con el fin de determinar el nivel de autoimagen general y de ambos grupos. La interpretación se puede inferir o expresarlo a partir de los puntajes obtenidos.

Esta escala parte del supuesto de que la autoimagen, es vital en  la vida subjetiva de la personas, determinando en gran medida sus pensamientos, sentimientos y conducta e influye en  la gente respecto a sus  actitudes hacia los objetos y hacia  sí mismo.

La escala se estructuró como un cuestionario de tipo verbal escrito, consta de 46 ítems divididos en 7 subescalas:

              1. Autoestima                           
 10 ítems

              2. Estabilidad                               
  5 ítems

              3. Confianza en la gente             
  5 ítems

              4. Sensibilidad a la Critica           
  6 ítems

              5. Sentimientos Depresivos             
  6 ítems

              6. Fantaseo                                         4 ítems

              7 Síntomas Psicosomáticos              10 ítems

La validez así como el tipo correspondiente de validación, se ha efectuado por el método de validación lógica, efectuado en los primeros trabajos de Rosemberg, igualmente la confiabilidad ha sido determinada por el correlativo lineal de Pearson, el cual alcanza un grado de 0,79 (adecuado).

Este procedimiento de validez de contenido de los items que conforman la escala o la prueba, en este caso la Escala de Autoimagen con la finalidad de apreciar su grado de representatividad con respecto al universo del contenido del cual forma parte.

La validación lógica, fue realizada en base al análisis del contenido de cada item, sin perder de vista el enfoque técnico, el cual sirvió de base según el autor de la prueba para la construcción del instrumento.

Se introdujeron pequeñas modificaciones al instrumento utilizando términos y palabras comunes para asegurar la comprensión del probando, pero sin alterar el sentido y el objetivo para el cual había sido construido.

La prueba goza de validez aparente, es decir, no sólo parece válida para aquellas personas que deciden su uso, sino también debe tener sentido para el probando.

Otro aspecto que coadyuva la validez de la prueba, es el análisis de cada item que se ha efectuado, teniendo en cuenta las respuestas dadas, no sólo para el grupo control sino también por el grupo experimental y que para muchos autores corresponde este análisis a lo que se denomina validez concurrente (Indices de criterios obtenidos); al mismo tiempo, la técnica empleada es la de grupos contrastados que  Anastasi, se emplean con gran profusión en la validación de los test de personalidad. La Confiabilidad de esta prueba ha sido sometida al Correlativo Lineal de Pearson. Los items originales tienen un nivel elevado de reproductividad, ver TABLA 8 :

TABLA 8

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE AUTOIMAGEN

	AUTOESTIMA
	0.93

	ESTABILIDAD
	0.90

	CONFIANZA EN LA GENTE
	0.98

	SENSIBILIDAD A LA CRITICA
	0.95

	SENTIMIENTOS DEPRESIVOS
	0.96

	FANTASEO
	0.91

	SÍNTOMAS PSICOSOMÁTICOS
	0.90

	TOTAL
	0.89


4.5. PROGRAMA DE OUTPLACEMENT APLICADO

La metodología a seguir en el Programa de Outplacement, fue la siguiente:

a)   Modulo de trabajo 1

-    Análisis del ultimo cargo desempeñado, solicitándoles hacer una autocrítica de sus principales fortalezas y debilidades, éxitos y fracasos, desempeño individual en el puesto, aspiraciones e intereses individuales.  la relación con sus jefes y compañeros, experiencia laboral, los hábitos de trabajo, disciplina, colaboración e implicación con la empresa.

Se tomó como base adicional para corroborar datos las referencias obtenidas de su file personal en el cual ya había elaborado la información previa a los aspectos mencionados.

-     Competencias que posee en relación al puesto desempeñada, limitaciones y que aptitudes y habilidades le gustaría tener.

b)  Módulo de trabajo 2

· Asesoría y apoyo moral y emocional a nivel individual y colectiva, según el caso para afrontar la actual situación y prepararlo para nuevas opciones laborales.

· Evaluación del desarrollo personal y profesional.

· Evaluación del nivel de competencias actuales.

· Orientación de acuerdo a habilidades, aptitudes e intereses.

· Análisis de los recursos necesarios

· Estrategias de marketing profesional.

c)  Módulo de trabajo 3

· Reorientación profesional para reinsertarse en el mercado laboral, dándoseles a conocer de acuerdo a su currículo en que actividades pueden acceder de acuerdo a su formación académica, experiencia, aptitudes, intereses y potencial. 

· Asesoría para la entrevista de trabajo y elaboración de currículum vitae.

· Planificación de actividades de cese, empleo del tiempo: trabajo tiempo parcial, tiempo libre.

d)  Módulo de trabajo 4

· Convocatoria de un especialista en formación y constitución  de sus propias microempresas (PYMES) en caso que preferían o tuvieran opción de  dedicarse a trabajar en forma independiente

4.5.1. PROCEDIMIENTO

Para el desarrollo de nuestro trabajo y con la autorización de la Alta Administración de la institución se realizó el siguiente cronograma y las consiguientes actividades, ver TABLA 9:

TABLA 9

CRONOGRAMA  DE TRABAJO

	ACTIVIDADES
	TIEMPO

	1. Convocatoria o citación de cesados
	10 días

	2. Elección de instrumentos de medición
	5 días

	3. Conformación de la muestra 
	8 días

	4. Aplicación del pre test Grupo A y Grupo B
	7 días

	5. Tabulación y calificación de resultados
	15 días

	6. Desarrollo del Programa de outplacement con el Gripo A
	60 días

	7. Aplicación del post test Grupo A y Grupo B
	7 días

	8. Tabulación de resultados generales
	20 días

	9. Informe final
	15 días

	TOTAL
	147 días


Primero:    Se efectuó la convocatoria través de una esquela de citación a todo el personal cesado eran 370 trabajadores, en la que se les explicaba los beneficios y ventajas que significa el programa de asistencia y orientación técnica. Acudieron al llamado más o menos 147 trabajadores de los cuales finalmente quedaron 126, de los cuales 26 recibieron el apoyo y orientación a través de otro grupo de colaboradores, no incluyéndolos en la muestra total.

Segundo: Se eligieron los instrumentos psicométricos necesarios que permitieran llevar a cabo nuestro trabajo, eligiéndose a los siguientes cuestionarios.

A)  El Cuestionario de Depresión 

B) El Cuestionario de Autoimagen

C) El cuestionario de Adaptación

Tercero:   Se procedió a conformar la muestra por cuotas, conformándose un grupo experimental (50 trabajadores) y un grupo de control (50 trabajadores)

Cuarto: Se efectuaron evaluaciones a través de los tres instrumentos señalados a los sujetos que conforman la muestra considerando cada uno de los grupos A y B. El pre test se desarrolló en el mes de Enero del 2000 de forma colectiva en unos ambientes acondicionados especialmente, se administraron los siguientes instrumentos:

D) El Cuestionarion de Depresión 

E) El Cuestionario de Autoimagen

F) El cuestionario de Adaptación

Quinto:  Se efectuó la tabulación de resultados generales de ambos grupos, encontrándose  que se apreciarán más adelante.

Sexto:   Se brindó el programa de outplacement al grupo A durante el lapso aproximado de 60 días, en actividades previamente establecidas según  los resultados individuales contando además con los files o legajos personales, resultado de evaluaciones de desempeño anteriores, méritos, deméritos, puestos de desempeñados y en suma contado con todo el historial laboral.

Cada una de las personas fueron agrupadas según los problemas comunes, los mismos, una apropiada muy buena colaboración por parte de todos.

Séptimo : Luego de 60 días de haber concluido el programa de OPC se procedió a efectuar el post test a los sujetos que habían sido preparados en  dicho programa (Grupo A), convocando, también, a los sujetos que no habían participado (Grupo B)

En esta etapa, se procede a determinar las características de cada uno de los grupos y procurar obtener sus diferencias significativas y posteriormente la correlación existente entre Depresión, Autoimagen y Adaptación.

Octavo  : Tabulación de resultados obtenidos en el Grupo A y Grupo B

Noveno :  Elaboración del informe final que fue entregado a la gerencia general donde se desarrolló el estudio, y desde luego conformar la información para nuestro trabajo de investigación.

TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE DATOS

Se utilizaron estadísticos como: la Media Aritmética (M), la Desviación Estándar (DS) y  para encontrar las diferencias estadísticas se utilizaron el Significado Estadístico de Coeficiente de Correlación y del Coeficiente de Regresión con el Método del Análisis de la Varianza.

El método del análisis de la varianza se aplica para poder probar la significación de dos variables (r y b), esto es, la hipótesis nula de que no hay relación lineal en la población, bajo la suposición de que la distribución de la dos variables es normal, o sea Rho = 0 y también beta (b poblacional) = 0, ya que si no hay relación la pendiente será igual o cero, siendo la línea horizontal, de donde la hipótesis nula sería Rho = beta = 0.

V. RESULTADOS

RESULTADOS DE LA DEPRESIÓN OBTENIDOS ANTES DEL PROGRAMA DE OPC

Se puntuaron cada ítem en razón de la frecuencia e intensidad con arreglo a los siguientes datos.

CRITERIO DE EVALUACIÓN
0 = Ausencia de Síntomas

1 = Duda entre presencia y ausencia del síntoma

2 = Presencia del síntoma poco claro

3 = Síntoma ligero o esporádico

4 = Síntoma medio, intenso o muy intenso

PERFIL DIMENSIONAL GENERAL

Se determinó la sumatoria del grupo total y se distribuyó en el perfil dimensional el cual nos indica:
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FIGURA 5

DISTRIBUCIÓN GRÁFICA DE LA MUESTRA TOTAL

Las puntuaciones son mayores a los 32 puntos los cuales sobrepasan el umbral entre el nivel de puntos ponderados significativos valorando que esto indica un posible diagnóstico de depresión.

Por lo cual se puede considerar que son sujetos que presentan en general entre otros síntomas: un dolor moral, desesperanza y autosubestimación ,con frecuente opresión precordial y elaboraciones somáticas secundarias, dadas por trastornos afectivos como también inhibición psicomotora, apatía, desinterés, aburrimiento, fatigabilidad precoz, falta de sociabilidad, empobrecimiento de la comunicación, trastornos del sueño y del apetito.

PERFIL DIMENSIONAL POR GRUPOS

La sumatoria de los puntajes obtenidos por cada grupo han sido diagramados en el perfil dimensional siguiente:
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FIGURA 6

PERFIL DIMENSIONAL GRUPO”A” DEPRESIÓN
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FIGURA 7

PERFIL DIMENSIONAL GRUPO “B” DEPRESIÓN

El perfil dimensional no difiere de uno a otro grupo y esto lo comprobamos al efectuar la significación de medias.

TABLA 10

ESTIMACIÓN ESTADÍSTICA ENTRE LAS MEDIAS DE AMBOS GRUPOS

DEPRESIÓN
	Dimensiones 
	X GRUPO A 
	X GRUPO B
	to
	tt
	Significancia

	Dimensión I
	39.02
	39.00
	0.07
	
	No Existen Diferencia

	Dimensión II
	44.10
	43.94
	0.09
	
	No Existen Diferencia

	Dimensión III
	44.76
	43.60
	0.88
	1.90
	No Existen Diferencia

	Dimensión IV
	36.46
	36.04
	0.35
	
	No Existen Diferencia

	TOTAL
	40.64
	41.04
	0.34
	
	No Existen Diferencia


Tt < to

Los datos de la TABLA 10 de ambos grupos no difieren significativamente y presentan las características señaladas anteriormente.

RESULTADOS SOBRE AUTOIMAGEN ANTES DEL OPC

DESCRIPCIÓN GENERAL DE LA MUESTRA.

Los puntajes totales que puede alcanzar un sujeto van de 46 a 92. Sobre esta base se procedió a efectuar una escala gráfica de niveles que va de una alta
[image: image13.png]


autoimagen (puntuaciones comprendidas entre 46 a 61), a niveles que indican una baja autoimagen (puntajes que van de 77 a 92). Por lo cual se tiene la siguiente distribución gráfica:
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X = Media Poblacional Total 82.64

Por lo cual se indica que la muestra total presenta un bajo concepto de autoimagen al considerarse sujetos desvinculados de su empresa.

LAS CARACTERÍSTICAS GENERALES DE ESTE GRUPO:

En general son sujetos que se consideran, no dignos de estima, con pocas cualidades buenas, fracasados, inútiles, descontentos con  sí mismo, presentando falta de cariño para sí mismo. Son sujetos con poca estabilidad de la opinión que tienen de sí mismo, se consideran medianamente confiables para con los demás y consideran que la gente se aprovecha de ellos. Sensibles a la crítica, no interviniendo en las conversaciones para no quedar mal. Fantasean su realidad, presentan rasgos de tristeza y abatimiento, con problemas por conciliar el sueño, y con fuertes dolores de cabeza y palpitaciones.

DESCRIPCIÓN SIGNIFICATIVA DE LOS GRUPOS

Al obtener las puntuaciones directas de cada grupo se procedió a obtener las medias  (X) , se muestran en la FIGURA 8

GRUPO A: EXPERIMENTAL

GRUPO B: CONTROL
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FIGURA 8

DISTRIBUCIÓN GRÁFICA DE LAS MEDIAS  GRUPOS “A” y “B”  

En cuanto a la autoestima ambos grupos tienen una puntuación media. Para estabilidad el grupo “A” puntúa dentro de los niveles bajos, el grupo “B” presenta puntuaciones medias. Ambos grupos tienen puntuaciones medias para el concepto de confianza en la gente. El grupo “B” presenta puntuaciones medias y el grupo “A” puntuaciones  altas para sensibilidad a las criticas. Los sentimientos depresivos presentan puntuaciones medias en ambos grupos; igualmente para el concepto de fantaseo y síntomas psicosomáticos.  Por último las medias poblacionales totales de ambos grupos nos indican un nivel de autoimagen bajo.

Luego se procedió a determinar las diferencias significativas entre los grupos, así tenemos:

TABLA  11

ESTIMACIÓN ESTADÍSTICA ENTRE LAS MEDIAS DE AMBOS GRUPOS

AUTOIMAGEN

	SUB-ESCALAS
	X Grupo A
	X Grupo B
	To
	tt
	SIGNIFICANCIA

	Autoestima
	15.74
	16.3
	-0.70
	1.98
	No Existe Diferencia

	Estabilidad
	8.64
	8.7
	-0.24
	1.98
	No Existe Diferencia

	Confianza en la Gente
	8.42
	8.28
	0.24
	1.98
	No Existe Diferencia

	Sensibilidad a la Critica
	10.32
	9.98
	0.53
	1.98
	No Existe Diferencia

	Sentimientos Depresivos
	9.90
	9.74
	0.25
	1.98
	No Existe Diferencia

	Fantaseo
	6.72
	6.46
	1.00
	1.98
	No Existe Diferencia

	Síntomas Psicosomáticos
	16.14
	15.2
	1.20
	1.98
	No Existe Diferencia

	Total
	83.80
	81.48
	1.28
	1.98
	No Existe Diferencia


Los datos de la tabla 11 indican que no hay diferencias significativas entre los grupos para esta parte de la investigación.

RESULTADOS PARA ADAPTACIÓN ANTES DEL OPC

La interpretación de las puntuaciones obtenidas en cada sector debe ser tomada prudentemente en lo que concierne a los términos con que se designen estas puntuaciones, puesto que un simple punto de diferencia puede hacer pasar a una persona que está, por ejemplo, dentro del rango “normal” al “no satisfactoria”, y el impacto de ambos términos es muy distinto, lo importante es que nosotros podemos conocer el sector o sectores en que la persona esta desadaptada y en consecuencia, podemos así ayudarle.

CARACTERÍSTICA DEL GRUPO MUESTRAL

Las puntuaciones de ambos grupos, se muestran en la TABLA 12

TABLA  12

DISTRIBUCIÓN GENERAL DE LA MUESTRA

ADAPTACIÓN

	ADAPTACIÓN
	MEDIA 
	SIGNIFICANCIA

	Adaptación Familiar
	15.00
	No Satisfactorio

	Adaptación a la Salud
	12.17
	No Satisfactorio

	Adaptación Social
	23.14
	No Satisfactorio

	Adaptación Emocional
	21.87
	Inadecuada

	Adaptación Profesional
	17.09
	Inadecuada

	Adaptación Total
	58.73
	No Satisfactorio


En razón de estos resultados se determino que estos sujetos presentan características de estar mal adaptados (adaptación no satisfactoria). En su medio familiar hay problemas ocasionados por la falta de empleo, falta de un ingreso económico para la familia. Encontramos que estos sujetos presentan tendencia hacia una mala salud, manifestando síntomas de enfermedades o molestias de posible origen orgánico. Hay cambios en su adaptación social, cambios de carácter ya que han pasado de ser participantes a ser simples observadores, en sus relaciones con los demás, se han tornado retraídos. Presentan características de inestabilidad emocional, cambios de carácter, agresividad, depresión, angustia y tensiones. 

La adaptación profesional la debemos considerar como algo alterno ya que esta escala se valora en personas que estén trabajando; por ello estos resultados se pueden considerar como actitudes hacia la empresa en que laboran por lo cual se tornan descontentos, agresivos contra las personas de su entorno laboral.

La tabla 5 que no existen diferencias significativas entre ambos grupos
TABLA  13

SIGNIFICADO DE LAS MEDIAS POR CADA DIMENSIÓN DE ADAPTACIÓN

	DIMENSIONES 
	GRUPO A 
	GRUPO B
	Inter. Pret.
	to
	tt
	SIGNIFICANCIA

	Adaptación Familiar
	14.36
	15.64
	No Satist.

A-B
	-0.12
	1.98
	No Existen Diferencia

	Adaptación de la Salud
	12.56
	11.78
	No Satist.

A-B
	0.79
	1.98
	No Existen Diferencia

	Adaptación Social
	22.26
	24.02
	No Satist.

A-B
	-0.15
	1.98
	No Existen Diferencia

	Adaptación Emocional
	21.20
	22.54
	Inadecuada

A-B
	-1.44
	1.98
	No Existen Diferencia

	Adaptación Profesional
	17.08
	17.10
	Inadecuada

A-B
	-0.02
	1.98
	No Existen Diferencia

	Adaptación Total
	57.29
	60.18
	No Satist.

A-B
	-0.89
	1.98
	No Existen Diferencia


Tt<to

La TABLA 13 nos indica que los grupos no difieren significativamente.

En conclusión  encontrados que tanto en Depresión, Autoimagen y Adaptación ambos grupos poseen características similares al momento de su primera evaluación, es decir antes de la aplicación del OPC.

 RESULTADOS SOBRE LA DEPRESIÓN DESPUÉS DEL OPC

La muestra en general presenta el siguiente perfil dimensional 
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FIGURA 9

DISTRIBUCIÓN GRAFICA DE LA MUESTRA TOTAL

La DEPRESIÓN ponderada inferior a 32 puntos en las cuatro dimensiones significa la exclusión del diagnóstico de depresión.

Si bien el perfil dimensional ha variado en cuento a la primera evaluación, las diferencias encontradas entre ambos grupos se presentan en la figura siguiente:

GRUPO “A”
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GRUPO “B”
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FIGURA 10

PERFIL DIMENSIONAL GRUPO”A” y “B” DEPRESION

TABLA 14

SIGNIFICACIÓN DE MEDIAS POR CADA DIMENSIÓN DE DEPRESIÓN

	DIMENSIONES
	GRUPO A 
	GRUPO B
	TO
	TT
	SIGNIFICANCIA

	Dimensiones I
	21.42
	38.22
	-15.41
	
	Existen Diferencias

	Dimensiones II
	21.32
	26.88
	-5.67
	
	Existen Diferencias

	Dimensiones III
	27.52
	29.68
	-2.03
	1.98
	Existen Diferencias

	Dimensiones IV
	26.20
	35.04
	-8.03
	
	Existen Diferencias

	Total
	24.11
	32.45
	-7.86
	
	Existen Diferencias


Tt > to

La FIGURA 14. no refiere diferencias significativas entre los grupos en el puntaje total de depresión como en cada una de las dimensiones evaluadas. El grupo “A” conformado por los sujetos que han pasado el programa de OPC han disminuido sus niveles de depresión general, volviendo a niveles normales, no así los sujetos del grupo “B” los cuales siguen en un nivel de depresión alto.

Estos resultados nos indican que existen diferencias significativas entre las medias por lo cual se acepta la hipótesis específica número 1 de nuestro estudio.

RESULTADOS SOBRE AUTOIMAGEN DESPUÉS DEL OPC

Se procedió de la misma manera que las evaluaciones antes del programa de OPC.

El grupo alcanza una media (X) poblacional de 66.76 lo cual los coloca en un nivel medio de autoimagen. Separando cada grupo tenemos (ver Figura 11)
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FIGURA 11

DISTRIBUCIÓN GRAFICA DE LAS MEDIAS POBLACIONALES PARA AMBOS GRUPOS EN AUTOIMAGEN
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La Figura 11, nos refiere que el grupo “A” presenta una alta autoestima en comparación con el grupo
 “B” el cual mantiene un nivel bajo; la estabilidad para el grupo “A” es normal más no así para el grupo “B”; hay un nivel medio de confianza en la gente para el grupo “A”, en el grupo “B” este nivel es bajo; se encuentra mediana sensibilidad a la critica para el grupo “A” el grupo “B” presenta una alta sensibilidad a la critica; hay bajos sentimientos depresivos en el grupo “A” en comparación con el grupo “B” el cual presenta altos sentimientos depresivos; el grupo “A” tienen un nivel bajo de fantaseo, no así el grupo “B” que los tiene alto; bajos síntomas psicosomáticos para el grupo “A” en comparación con los altos niveles de S.Psicosomáticos del grupo “B”. 

En forma general el grupo “A” tiene un alto concepto de su autoimagen en comparación con el grupo “B” los que aún tiene un nivel bajo de su propia autoimagen.

Para determinar si esta diferencia es significativa se procedió a efectuar el estadístico, según se aprecia en la TABLA 15:

TABLA 15

ESTIMACIÓN ESTADÍSTICA ENTRE LAS MEDIAS DE AMBOS GRUPOS EN AUTOIMAGEN

	Sub Escalas
	GRUPO A 
	GRUPO B
	To
	tt
	Significancia

	Autoestima
	13.26
	21.38
	-10.15
	
	Existen Diferencia

	Estabilidad
	5.86
	8.66
	-5.38
	
	Existen Diferencia

	Confianza en la Gente
	6.94
	9.02
	-3.71
	1.98
	Existen Diferencia

	Sensibilidad a la Critica
	8.90
	11.06
	-3.66
	
	Existen Diferencia

	Sentimientos Depresivos
	7.50
	10.76
	-5.43
	
	Existen Diferencia

	Fantaseos
	5.16
	7.08
	-4.00
	
	Existen Diferencia

	Síntomas Psicosomaticos
	11.54
	18.08
	-8.60
	
	Existen Diferencia

	Total
	54.48
	79.04
	-15.06
	
	Existen Diferencia


Tt > to

 En la TABLA 15, encontramos diferencias estadísticamente significativas entre los grupos evaluados por lo cual se acepta la hipótesis específica número 2 en la cual se determina que el grupo “A” su autoimagen al participar en un programa de asesoría (OPC).

 RESULTADOS SOBRE ADAPTACIÓN DESPUÉS DEL OPC

Obtenidos los resultados ponderados, se encontraron diferencias entre ambos grupos en cuanto a los niveles alcanzados por las medias poblacionales. Así tenemos:

TABLA 16

SIGNIFICACIÓN DE MEDIAS POR CADA SUB ESCALA DE ADAPTACIÓN

	DIMENSIONES 
	GRUPO A 
	GRUPO B
	Inter. Pret.
	to
	tt
	SIGNIFICANCIA

	Adaptación Familiar
	7.18
	15.78
	A Normal

B N. S.
	-12.64
	
	Existen Diferencias

	Adaptación de la Salud
	6.86
	12.74
	A Normal.

B N. S.
	-7.35


	
	Existen Diferencias

	Adaptación Social
	11.12
	12.84
	A Normal

B N. S.
	-2.49
	1.98
	Existen Diferencias

	Adaptación Emocional
	8.62
	13.58
	A Normal

B N. S.
	-7.40
	
	Existen Diferencias

	Adaptación Profesional
	10.54
	14.44
	A Normal

B N. S.
	-5.57
	
	Existen Diferencias

	Adaptación Total
	37.96
	64.52
	A Normal

B N. S.
	-18.57
	
	Existen Diferencias


Tt > to

La TABLA 16 muestra que existen diferencias significativas entre ambos grupos. El grupo “A” ha alcanzado un nivel normal de adaptación, en comparación con el grupo “B”, que aún se muestra en un nivel no satisfactorio de adaptación. 

Por lo tanto se acepta la hipótesis específica número 3.

RESULTADOS  A NIVEL COMPLEMENTARIO

SIGNIFICACIÓN ESTADÍSTICA DE CORRELACIÓN  ENTRE AUTOIMAGEN

DEPRESIÓN Y ADAPTACIÓN

Se calcularon coeficientes de correlación entre las tres variables, empleándose el método de Análisis de Varianza para probar la significación de esta correlación.

AUTOIMAGEN Y ADAPTACIÓN

 Efectuado el estadístico se tiene:

       r  =  0.27  baja correlación definitiva pero, poca relación.

La significación estadística se determinó utilizando la F de Sndecor en términos de “r” únicamente. 

Se podrá observar que para 1,44 grados de libertad, se tiene la distribución F = 4,08 para un nivel de 5%, por tanto siendo el F calculado (6.019) mayor que 4.08 es decir  no existe una relación significativa entre estas dos variables.

DEPRESIÓN Y ADAPTACIÓN

  El estadístico fue de:

  r = 0.93  Alta correlación, marcada relación

 Su significación para 1,44 grados de libertad es F = 4,08 en un nivel de significación de 5% por la cual F calculada = 7766,000, mayor que 4,08, es decir no existen diferencias significativas entre estas dos variables.

En forma general se considera la existencia de una relación estadísticamente significativa entre la adaptación y las variables depresión y autoimagen. Todo ello en favor de los sujetos que han pasado por un programa de OPC.

5.1. DISCUSIÓN Y RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en nuestra investigación llegaron a corroborar nuestras hipótesis planteadas por cuanto los trabajadores que participaron el  Programa de Outplacement superaron significativamente los niveles de depresión, autoimagen y adaptación en el que encontraban al momento del despido o desvinculación laboral. Es importante pues señalar que la labor del psicólogo es de singular importancia en estos Programas, aún pueden irse perfeccionando las técnicas psicológicas aplicadas.

Es necesario advertir la necesidad de que todos los trabajadores deben estar preparados para afrontar los cambios que se vienen presentando en las organizaciones, que hace imperativa la necesidad de desarrollar nuevas competencia profesionales y laborales si se desea continuar una proyección ascendente y de éxito.

La razones de desvinculación laboral es precisamente producto del entorno altamente competitivo por efecto de los continuos y trascendentales cambios en el escenario económico mundial: Los mercados globales,  las fusiones, las alianzas estratégicas, reestructuraciones, las racionalizaciones, los cierres de empresas, los mercados cada vez competitivos a nivel nacional e internacional, la estabilidad y las perspectivas laborales son las primeras en remecerse. La necesidad de cambio y mejora de las empresas surge como un  imperativo para sobrevivir en un mercado altamente competitivo, la primera opción por la que generalmente optan es la reducción de personal, en consecuencia los programas de desvinculación de personal son los que predominan en los últimos años, con el alto costo humano que suele cobrar y  las trágicas consecuencias psicológicas, sociales, económicas y fundamentalmente familiares que esto implica, considerando que la pérdida de trabajo, es una de las situaciones más estresantes  dolorosas y principal causa de las depresiones.

El impacto del despido en el plano familiar, si se trata del jefe de hogar, las relaciones familiares frecuentemente se tornan tensas, frías y distantes, pueden aumentar los roces y el cambio de roles puede ocurrir, genera además alteraciones negativas del orden familiar tradicional. Las perturbaciones alcanzan incluso a los niños en edad escolar, según el extenso estudio realizado por Morris-Vann en 1982. 

Los Programas de OPC o desvinculación asistida, surge en los momentos actuales como una poderosa herramienta psicológica,  para apoyar y asesorar a los trabajadores desvinculados laboralmente, mejorando sus competencias personales para una reinserción laboral más rápida, también constituyendo además un importante ayuda para el manejo del clima laboral interno de quienes permanecen en la empresa.

El aporte de la psicología aplicada enfatizamos es muy significativo en los procesos de transición laboral especialmente en las etapas de orientación ocupacional, consejo psicológico y en la evaluación psicométrica de las capacidades. Siendo necesario igualmente el aporte de la psicología social y otras disciplinas para estudiar el mercado de empleo y efectuar seguimiento a las personas desvinculadas, validando la eficacia de los programas de OPC.

El campo de trabajo en los programas de OPC, constituye una nueva alternativa de trabajo para los psicólogos en el campo de consejería individual, familiar, laboral; por lo que consideramos pertinente sugerir al colegio de Psicólogos del Perú, fomentar los centros de capacitación y especialización de futuros psicólogos especialistas en OPC, tal como existen en otros países como Chile, Argentina, Venezuela, Colombia, México, España, Estados Unidos, etc.

El desarrollo de competencias, es igualmente un imperativo para todos aquellos trabajadores que no quieren ser desplazados por personas más jóvenes o con mayor capacitación. La Desvinculación de personal  también es una consecuencia que adoptan las organizaciones al no contar con  trabajadores que se adecuen a las cada vez mayores exigencias de los perfiles de los cargos como producto de los cambios.

Los beneficios del OPC dentro de un programa integral, brinda muchos ventajas a los trabajadores, incluyendo para la misma empresa, tales como:

BENEFICIOS PARA EL TRABAJADOR

· Brindar a los participantes, la oportunidad de analizar todas las opciones para la  planificación de su vida profesional, familiar y social; así como a desarrollar y emprender un plan de nuevas actividades.

· Reducir el tiempo de desempleo, logrando una más rápida reubicación en el mercado laboral, con entrenamiento en las técnicas más adecuadas y efectivas en la búsqueda de un nuevo trabajo y estar preparado para desenvolverse apropiadamente para las entrevistas de trabajo y para elaborar convenientemente su Curriculum Vitae  (broshure personal).

· Dar a conocer al personal las habilidades que puede desarrollar como una opción efectiva para emprender su propio negocio.

· Coadyuvar a optimizar la calidad de vida durante la cesantía y jubilación, planificando adecuadamente sus actividades cotidianas que le permita mantener y fortalecer un adecuado equilibrio psicofísico.

· Mediante el “Outplacement” la persona, supera rápidamente la crisis personal y familiar que genera la pérdida de empleo y transforma la crisis en una oportunidad de desarrollo profesional y personal

BENEFICIOS PARA LA EMPRESA QUE DESVINCULA PERSONAL APOYADO EN UN PROGRAMA DE OUTPLACEMENT

· Reconocer que el recurso humano es realmente importante;  este mensaje es determinante, para asegurar y mantener la continuidad del compromiso, motivación, dedicación y lealtad de los trabajadores que continúan laborando.

· Flexibilizar y mejorar el clima y la cultura laboral, sensibilizando al personal para aceptar los nuevos cambios que el entorno exige, y en cuyo proceso, su participación es ineludible como asociado y colaborador principal.

·   Ofrecer apoyo para una transición a una carrera exitosa, ayuda al trabajador a aceptar los planes de “Retiro Voluntario y Conciliado” y permite además una desvinculación, sin trauma para la compañía minimizando los conflictos laborales y dignificando al empleado.

·   Mantener el sentido de membresía y pertenencia de los trabajadores.

·   Fortalecer y mantener la imagen institucional ante sus clientes / usuarios y              

    la opinión pública en general.

El “Outplacement”, es también una respuesta a las inquietudes morales que se genera en la institución, la necesidad de despedir de su empleo a personas que pueden hacer aportes valiosos a la comunidad en otras organizaciones.

RECOMENDACIONES

Establecemos también algunas recomendaciones para las comunidad psicológica mencionando las siguientes:

1. Se recomienda a los psicólogos profundizar sobre los alcances y beneficios que brinda el OPC como nueva herramienta psicológica para apoyar a los trabajadores desplazados del país que cada vez se incrementan como producto de la globalización, recesión, cierre de empresas y otros aspectos que hemos mencionado en el presente estudio.

2.  Sugerimos al Colegio de Psicólogos del Perú y a las universidades del país, promover  esta especialidad de significativa importancia como proyección social y  una nueva opción de empleo para los psicólogos peruanos.

3. Es necesario señalar la importancia que los psicólogos deban tener conciencia para mejorar cada vez más sus competencias profesionales, técnicas y multidisciplinarias para tener una visión más amplia del entorno global que se vive actualmente y que afecta a todos por igual.

4. Ampliar los estudios respecto al tema,  para conocer con mayor precisión el impacto familiar, social y familiar que implica el despido y las conductas que puede traer consigo un trabajador desplazado al no estar bien orientado por un psicólogo especializado.

5. Dar mayor énfasis en la formación de futuros psicólogos organizacionales con mejor preparación y conocimiento de los procesos de trabajo en el ámbito administrativo y empresarial.   

5.2. CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACIÓN

Como resultado de la investigación realizada, se determina la importancia de la implantación de un programa de OPC en las organizaciones, toda vez que los trabajadores que intervinieron superaron sus niveles de depresión, e incrementaron los niveles de  adaptación  y autoimagen, los cuales tuvieron cambios significativos en las variables evaluadas por lo tanto, se concluye que:

A. Queda demostrado en nuestro estudio, que el Programa de OPC aplicado disminuyó significativamente los niveles de Depresión e incrementó los niveles de Adaptación y Autoimagen en los trabajadores desplazados laboralmente  que participaron en el programa (Grupo Experimental) comparativamente con los trabajadores desplazados que no participaron en él; por tanto se acepta la hipótesis general planteada.

B. Se encontró diferencias estadísticamente significativas, en cuanto a los niveles de DEPRESION encontrados en ambos grupos; el grupo Experimental presentó un nivel normal de depresión, en comparación con los del grupo control, el cual presentó un  nivel alto de depresión, como se muestra en las figuras 9 y 10, por tanto se acepta la  HIPOTESIS ESPECIFICA N°1, de nuestro estudio.

C. Específicamente se determinó, la existencia de diferencias significativas entre los niveles de AUTOIMAGEN,  entre los grupos evaluados ya que los sujetos comprendidos en el grupo Experimental presentaron mejoras en las variables evaluadas, como lo mostramos en la Figura 11 y  Tabla 8, dando como válida la HIPOTESIS ESPECIFICA N°2, planteada.

D. Para los niveles de ADAPTACION, el grupo Experimental, presentó un nivel  normal  en comparación con el grupo Control, que presentó niveles no satisfactorios de adaptación, por lo cual se determinó, la existencia de diferencias significativas entre ambos grupos, como se aprecia en la  Tabla 9, aceptando como válida la HIPOTESIS ESPECIFICA N°3, planteada en la investigación.
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