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RESUMEN

En este trabajo, el objetivo general es determinar la relacion entre el Downsizing y el
Outplacement en la empresa Cosmos Agencia Maritima, Callao 2019. En cuanto a la
metodologia, se consider6 que fue hipotético deductivo, con un nivel correlacional
descriptivo; un disefio transversal no experimental y también fue una investigacion aplicada.
Para esta investigacion se emplearon los métodos de recoleccion de informacion,
cuestionarios con su instrumento, que es la encuesta, constdé de 20 preguntas que nos
brindaron la informacién deseada, las cuales fueron validadas por nuestro asesor principal y
2 expertos adicionales en el tema de nuestro instrumento. La poblacion objetiva, fueron los
150trabajadoresde la empresa Cosmos Agencia Maritima SAC, dando una muestra de 109
trabajadores. Luego de procesar los datos obtenidos, e interpretarlos, se encontrd una
correlacion entre el downsizing y el outplacement, es muy alta o muy fuerte significativa,
como lo indica la estimacion de 0.820, asi mismo, el nivel de significancia de 0.000 que es
menor a la planteada en el estudio de 0.05, lo que indica que se acepta la hipotesis alterna, y
de esta manera, el downsizing crea altos niveles de estrés y tension dentro de la organizacion,
y esto se traduce a una reduccion de satisfaccion del personal dentro de la empresa y la falta
de compromiso que se tiene con la misma, es por ello que la insercion laboral, o la estrategia
del outplacement, va a permitir que estos niveles, antes mencionados, sean reducidos y
ademas de ello, el personal va a poder reinsertarse positivamente en el mundo laboral
beneficiando tanto al desempleado como a la empresa, es por esto, conjuntamente con los
resultados obtenidos en la investigacion presente, se infiere que estos guardan

correspondencia o relacion entre si.

Palabras claves: insercion, downsizing y outplacement,

viii



ABSTRACT

Cosmos Agencia Maritima, Callao 2019. In this work, the general objective is to determine
the relationship between the reduction of personnel and the location in the company Cosmos
Agencia Maritima, Callao 2019. Regarding the information, it is found that it was
hypothetical deductive, with a descriptive correlational level; a cross-sectional non-
experimental design was also an applied research. For this research we use the methods of
collecting information, questionnaires with your instrument, which is the survey, consisting
of 20 questions that provide the desired information, which are validated by our main advisor
and 2 additional experts on the subject of our instrument The objective population was the
workers of the company Cosmos Agencia Maritima SAC, giving a sample of 109 workers.
Then, from the writing of the data, the interpretation, the relation between the reduction and
the assignment, is very high or very strong, as indicated by the estimate of 0.820, likewise,
the level of significance of 0.000 that is lower a The plant is in the study of 0.05, which
indicates that the hypotheses are accepted, and in this way, the reduction of the levels of
stress and tension in the organization, and this translates into a reduction in the satisfaction
of the Personal life. The company and the lack of commitment to it, is the same form of
employment, the strategy of the allocation of benefits, the possibility of taking into account
these levels, before being, the reduced and in addition to it , the personnel will be able to
reinsert themselves positively in the working world benefiting both the moment and the
company, this is why, to the results in the present investigation, it is inferred that these keep

correspondence or relation among them.

Keywords: insertion, reduction and relocation.



INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Para Nunez, P. (2015). El Downsizing surgié como una necesidad de solucionar
el exceso de complicaciones y de lentitud que existia y ain persiste en muchas
organizaciones, ademas de generar costos a la empresa, dificulta la toma de
decisiones y la adaptacion a las nuevas realidades ambientales. (p.35).

La aplicacion de una adecuada estrategia permite que el nimero de personal sea el necesario,
que los costos no sean altos y que los procesos de trabajo sean los correctos. EI downsizing
es una estrategia que ha sido utilizada frecuentemente en las dos Gltimas décadas, porque es
una forma de reorganizar, o bien de reestructurar a las compafiias alcanzando notables
mejoras en los sistemas de trabajo, asi como el adecuado uso de los recursos humanos para

mantenerse y competir en mercado.

En Mexico, el secretario general de la Unién Nacional de Marinos de la Industria
Maritima de la Republica Mexicana, Alberto Galvan Aguilar, sefialé que ese sector, al cual
se dedica, atraviesa por una severa crisis, a tal grado que las empresas empezaron a despedir
a sus trabajadores de manera masiva con el fin de reducir sus costos. Informa también que,
a nivel de México, en el afio 2017, son cerca de 15 mil los empleados que se dedicaban a la

industria maritima, que han perdido su lugar de trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo informé que, a nivel internacional, desde el
afio 2016 a 2017, la tasa de despidos laborales aumento en un 0.5%, lo que se traduce como

un total de 2 millones de personal que se quedaron sin empleo en los Ultimos afios.

En el Perd, la cantidad de desempleados en Lima Metropolitana asciende a un total de
19,800 personas en el primer trimestre del 2018 respecto al afio anterior, de acuerdo con el
informe publicado por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI). De esta
forma, los desocupados pasaron de 401 mil a 420 mil durante los tres primeros meses del
presente afio, lo que representa un alza del 4.9%.

La empresa Cosmos Agencia Maritima S.A.C., esta constituida hace 46 afios, se dedica a
los servicios de agenciamiento, remolcaje y practicaje, operaciones especiales y submarinas,

transporte maritimo y fluvial, y, por Gltimo, servicios de estiba.


http://semanaeconomica.com/tags/inei

Las agencias y el transporte maritimos han permitido que el comercio a nivel mundial se
maneje favorablemente, ofreciendo varias ventajas en cuanto su uso, un agente maritimo, es
la persona que realiza todos los tramites necesarios para entablar comunicacion en cada
puerto. Todas las empresas, buscan aumentar su productividad y disminuir costes, es aqui
donde entra a tallar la estrategia del downsizing, ya que con la desaparicion de algunos
departamentos dentro de una organizacion permite tomar decisiones de una forma maés
simple. Sin embargo, el gran problema del Downsizing, es que, como cualquier otra
estrategia, tiene sus desventajas, como, por ejemplo, problemas para reubicar al personal,
menor lealtad del personal con la empresa, el desempleo generado debido a la reduccion del

personal, afectando también al crecimiento econémico de un determinado pais.

Ahora, ¢qué relacion podriamos encontrar con la técnica del downsizing y el
outplacement? El outplacement es un tipo de orientacion que se le brinda al trabajador que
es desvinculado de la empresa, es un seguimiento que busca asesorar a las personas para que
puedan aprovechar al maximo sus fortalezas, logrando reducir el conflicto emocional que le
puede provocar el hecho de ser separado de su empresa. EI Outplacement fortalece el
compromiso moral y humano de la compafiia con el personal que sale y con el que
permanece, pues tendran la seguridad que al salir de la empresa no estaran desamparados ni
desempleados por que se tratard de reubicarlos en un puesto de trabajo. Con esto se lograra

disminuir la tasa de desempleo.

El gran problema de la empresa antes mencionada es la poca sensibilizacion que se tiene
con el personal que dedicd horas de trabajo para que los objetivos planteados por gerencia
se pusieran en marcha. Cada mes son mas los despidos que se conocen de la empresa,
poniendo a todos los trabajadores siempre en alerta, generando siempre un alto nivel de
estrés y un mal clima laboral, ya que todos los trabajadores siempre estan pensando si el dia
de hoy los van a despedir y se quedaran sin ningun sustento. Ademas de esto, al generar un
mal clima laboral, la productividad de la empresa se ve afectada. Debido a esto, al existir
actualmente un recorte masivo de personal, es necesario que se ponga en marcha la estrategia

del Outplacement, para que los trabajadores ni la empresa se vean afectados.

Debido a esto, la finalidad de esta investigacién es dar a conocer la relacién entre el
downsizing y el outplacement, para poder asi hallar una solucion que beneficie tanto a los

empleados como a la Agencia Maritima Cosmos, 2019.



1.2. Trabajos Previos
Antecedentes Internacionales

Melgar, J. (2015) En su tesis: Efectos del downsizing en la satisfaccion laboral y el
compromiso de los supervisores de produccion: Caso de la industria maquiladora de Ciudad
Juarez, Chihuahua, México. Para optar el grado de doctora en administracion. Universidad
de Granada, Espafia. El objetivo de la investigacion fue analizar y resumir todo en torno al
downsizing y principalmente aquellos estudios con relaciones entre el downsizing, la
satisfaccion laboral y el compromiso. El estudio fue realizado con corte transversal, no
experimental, con enfoque cuantitativo y descriptivo. La poblacién esta determinada por
gerentes de recursos humanos de empresas maquiladoras ubicadas en Ciudad Juérez,
Chihuahua. La muestra fue de 51 participantes. El resultado demostré que existe relacion
entre el downsizing con la satisfaccion laboral y el compromiso con un peso alto de la

variable de (0.9976) y significativo con 95% de confianza.

Calleja, J. (2017) Productivity Essays on Coopetition, Organizational Downsizing
and Restructuring. To apply for a doctor of Administration. University Autonoma the
Barcelona, Spain. The objective is to measure the direct contribution that organizational
downsizing has on changes in economic performance. The study was conducted with
transectional or transversal, non-experimental, with a quantitative and descriptive approach.
The population is determined by plantas de produccion europeas entre los afios 2000 y 2012.
As a result, it is obtained that, on average, the plants that increased in size obtained a better
contribution to financial performance through the effect of restructuring, technical change,
and efficiency change, and for companies that reduced their size, the price reductions of the
factors did not compensate for significant productivity losses when restructuring. A high
weight of the variable 0.981.

Marques T. (2016) Downsizing effectsa Portuguese evidence. To apply for a doctor
of Administration. University de Salamanca, Spain. The objective of synthesizing the effects
of the reduction in profitability. The methodology used is qualitative descriptive. The
population is the Portuguese companies with more than 50 workers, totaling 2994
companies. The results show that in the year before the downsizing, profitability is lower for

the companies surveyed.



Soria y Herrero (2015) En su articulo cientifico: “Influencias de la estrategia de
downsizing sobre la estructura de la empresa”, del Departamento de Economia Aplicada y
Estadistica, Madrid, Espafia. El Objetivo principal del articulo es investigar la efectividad
del uso de la estrategia de downsizing, referida al caso de telefonica. Utilizaron la
metodologia no experimental, descriptiva, transversal y cuantitativa. Los resultados son
significativos, lo que indica que la estrategia de downsizing logré un exceso de rentabilidad
y una mejor financiacion, impulsando el valor de la empresa en el mercado; los resultados
estadisticos que arrojo esta investigacion son significativos y eso se observa también, en lo
que sucedi6 tiempo después en la empresa al aplicar la estrategia del downsizing. Un peso
alto de la variable del 0,9576.

Maldonado, Suarez, Vicente (2015) En su articulo cientifico: “Downsizing y su efecto
en los resultados en la gran empresa espafiola”, de la Universidad de Salamanca, Espafa.
Su objetivo principal es analizar la evolucion del downsizing en Espafia a través del tiempo.
La metodologia es de tipo descriptivo con enfoque cuantitativo. La poblacion corresponde a
584 grandes empresas espafiolas. Como resultado, en el analisis descriptivo, para contrastar
la existencia de diferencia estadistica entre los distintos grupos de empresas, se realiz6 un
andlisis de varianza, considerando un valor de p <0,05, con un peso alto de 0.982.

Antecedentes Nacionales

Eslava, E. (2017). En su articulo cientifico: “Aplicaciéon de un programa de
outplacement (opc) en un grupo de trabajadores desplazados laboralmente y sus efectos en
los niveles de depresion, autoimagen y adaptacién comparativamente con aquellos
trabajadores que no intervinieron”. Universidad Alas Peruanas, Perti. Su objetivo general
es una comparacion de las consecuencias entre los trabajadores que fueron desvinculados
laboralmente y que fueron parte del programa outplacement, con aquellos que también
fueron desvinculados de su trabajo, pero que no fueron participes del programa en mencién.
La metodologia es de tipo cuasi experimental. La poblacion son trabajadores que fueron
despedidos de su trabajo, de una empresa de salud. La muestra estuvo conformada por 100
trabajadores de ambos sexos. El resultado dio un peso alto de (0.93) con un nivel de
significacion de 5%. Se concluyd que existe relacion significativa, entre la adaptacion y las

variables (adaptacion y autoimagen).



Buendia, E. (2017). En su tesis: La educacion técnica productiva y la insercion
laboral de los egresados del CETPRO parroquial nuestra sefiora de los angeles — Rimac
2017. Para optar el grado de maestra en administracion de la educacion. Universidad Cesar
Vallejo, Perd. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la
educacion técnica productiva y la insercion laboral de los egresados del CETPRO parroquial
nuestra sefiora de los &ngeles-Rimac 2017. La metodologia de la investigacion fue de tipo
basica del nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La
poblacién y muestra fue censal de 60 egresados del CEPTRO. El resultado fue de (r =0.704)
lo que indica una correlacion positiva alta, lo que nos indica que existe relacion significativa
entre la educacion técnica productiva y la insercion laboral de los egresados del CETPRO

Parroquial Nuestra Sefiora de los Angeles-Rimac 2017.

Ramos, H. (2016). En su tesis: Empleo con apoyo y la insercion laboral de personas
con discapacidad en el sector retail, Lima — 2016. Para optar el grado de maestro en gestion
publica. Universidad Cesar Vallejo, Perd. El objetivo general de la investigacion fue
determinar la relacion que existe entre la insercion laboral y el empleo con apoyo. La
metodologia de la investigacion fue de disefio de estudio no experimental, siendo este tipo
de investigacion correlacional. La poblacién fue de 137 beneficiarios de la intervencién, la
muestra fue de 101 beneficiarios insertados laboralmente en el sector retail en Lima y
Callao. El resultado muestra un valor de 0,5490, lo que significa que existe una moderada
relacion positiva entre el empleo con apoyo y la insercion laboral de personas con
discapacidad, Lima — 2016.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Variable Downsizing

Gomez y Balkin (2009), define al downsizing como una estrategia administrativa que
permite reducir el tamafio de una organizacion para mejorar su rentabilidad. Esta estrategia
tuvo inicios en Estados Unidos a finales de los afios 80°, destinadas a la reduccion y

reestructuracion organizacionales. (p.63).

Segun menciona Cross y Travaglione (2010), downsizing es la reduccion del tamafio

y costos de la organizacion, asi como el redisefio de los procesos de trabajo. La estrategia



mas comun implementada es lo que también se le conoce como la tactica de “cortar cabezas”,

reingenieria, reestructuracion, reduccion o rightsizing. (p.84)

Séanchez, J. (2013) define al downsizing como la estrategia que tiene como objetivo
principal el mejorar los sistemas de trabajo, reestructurando la organizacion, modificando la
planilla de empleados, con el Gnico fin que se obtenga 0 mantenga la competitividad de la
empresa. Puede decirse que el downsizing, es una combinacion de estrategias
del rightsizing y rethinking, para conseguir el tamafio organizacional deseado, que sea

optimo. (p.45)

Es importante mencionar que, en el ambiente empresarial, existen diferentes politicas
o reglas para llevar a cabo la estrategia del downsizing, esto quiere decir que cuando se
menciona la palabra “downsizing”, no solo significa “despidos masivos”, si no también se
trata de reubicar al personal, jubilar anticipadamente o congelar contratos, previo acuerdo
con el empleador. Cabe destacar que los despidos justificados, renuncias voluntarias,
jubilaciones en tiempo real o abandonos de trabajo, no estan dentro de lo que significa el

downsizing como estrategia.

Cameron (2010), considera diferentes niveles en la implementacion de la
mencionada estrategia, para lo cual identifica tres tipos de downsizing segln cual sean las

necesidades de la empresa. (p.53).

Reduccion de la fuerza laboral: Es la encargada de reducir o aminorar el nimero de
trabajadores de forma inminente. Por lo cual se pueden utilizar recursos como despidos,

incentivos para jubilarse de manera anticipada, etc. Esto se da en corto plazo.

Redisefio del trabajo: Basicamente es la encargada de reducir el trabajo, eliminando
funciones, niveles jerarquicos, grupos y el total redisefio de las tareas. Esta estrategia se suele

implantar a mediano plazo.

Redisefio  sistémico: Lo que se quiere lograr es cambiar totalmente la cultura
organizacional, el pensamiento, actitudes y valores de los empleados, logrando que el

downsizing sea visto como una estrategia de mejora continua. La estrategia es a largo plazo.

Kozlowski, Chao, Smith (2012), mencionan que el downsizing se puede clasificar en

dos enfoques: el proactivo y el reactivo. (p.25)



El enfoque reactivo se da a partir de un funcionamiento financiero desastroso,
0 el cambio presionado, lo que por consiguiente genera que el downsizing sea utilizado como
una respuesta de defensa. De esta forma podemos decir que esta estrategia es utilizada por
las organizaciones en corto plazo, reestructurando sus organizaciones con el fin de afrontar
los hechos externos, o inmediatos. Generalmente son aquellas situaciones de tipo
econodmico, que obliga a las instituciones que disminuyan sus procesos de produccion sin

tomar en cuenta, sus objetivos como organizacion.

Tombaugh y White (2008), indican que cuando se realiza el downsizing a
través del enfoque reactivo, es visto por parte del nivel jerarquico mas alto como una
situacion en la que se aument6 las responsabilidades a todos los trabajadores, donde
prevalecié el poder de decision. Para los trabajadores de niveles méas bajos, esta estrategia,
solo es una imposicién que les incrementa el trabajo, generando conflictos, esto se debe a
que no se tiene del todo claro, los roles, las funciones y responsabilidades de los empleados
dentro de la empresa. La organizacion esta mas enfocada en los beneficios financieros,

dejando de lados los recursos humanos y la participacion de estos dentro de la misma. (p.56)

Por otro lado, el enfoque proactivo, es una estrategia planteada a largo plazo,
un proceso planeado y disefiado, que forma parte de un objetivo general estratégico.

Lee (2009) menciona que este tipo de enfoque coloca condiciones apropiadas
para que las organizaciones logren desarrollar una estructura que sea flexible, con el fin de

obtener una ventaja competitiva. (p.15).

Al entender claramente ambos enfoques, podemos decir que con la estrategia
del downsizing con el enfoque proactivo, se obtienen mejores resultados, ya que este enfoque
va a permitir una mayor participacion por parte de los empleados, con lo que se lograria que

existan menos efectos negativos.

Toda estrategia que es aplicada dentro de una organizacion va a traer consigo

una serie de consecuencias, buenas o malas, a continuacion, nombraremos alguna de ellas:
Consecuencias del downsizing:

Como mencionamos al inicio de la investigacion, el downsizing fue aplicado por
primera vez en los afios 80°, luego de mas de dos décadas, la estrategia del downsizing, ha

Ilamado la atencion de varios investigadores, dejando aln aspectos que no estan claros



totalmente, como por ejemplo, existen estudios, uno de ellos realizado por Caplan y Teese
(1997), citados por Soria, C. (2016), donde se demuestra que la aplicacion de esta estrategia
en las empresas que fueron utilizadas para el estudio, se visualiz6 una clara reduccion de la

rentabilidad y productividad. (p.25).

Lo dicho anteriormente lo refuerza Cameron (2010) quien sefiala que la aplicacién
del downsizing, no siempre le da un valor o incrementa la productividad dentro de una

empresa. (p.38).

En la mayoria de los casos, donde es aplicada esta estrategia, las empresas buscan
despedir a los trabajadores que reciben el sueldo mas alto. Mondy y Robert (2009) sefialan
que los anuncios anticipados de la reduccién de personal ocasionan ambientes cargados de
estrés en los empleados, que dia a dia viven con la incertidumbre de no saber si seguiran
laborando en la empresa, si seguiran en su posicién. Muchos de los trabajadores no saben
exactamente el significado de la palabra “downsizing” y de lo que esta estrategia conlleva,
por lo cual es responsabilidad de los directivos, de comunicar lo que significa esto

especificamente a todos los empleados de la empresa. (p.69)

Collins (2009) menciona que la incertidumbre creada, en términos laborales, esta
ligado plenamente a altos niveles de estrés y tension, lo que se traduce como una reduccién
de satisfaccion del personal dentro de la empresa y la falta de compromiso para con la

organizacion. (p.47)

Varios estudios han demostrado que los que no han sido despedidos dentro de la
aplicacion de la estrategia del downsizing, demuestran altos niveles de falta de motivacion,
inseguridad, falta de compromiso laboral, pues no se sienten seguros en su lugar de trabajo.

Martin (2012), sefialan que la estrategia del downsizing genera serios problemas
psicoldgicos, fisicos y econdmicos, que no sélo afecta a los trabajadores, sino también a las
familias. Se observa un comportamiento negativo, existe falta de compromiso, de
satisfaccion; los trabajadores no son capaces de identificar la ayuda recibida por parte de la
empresa, todo esto antes mencionado, son actitudes que obstaculizan el trabajo eficiente del
trabajador, por lo que no existe la productividad deseada en la empresa. Luego de aplicar
esta estrategia, o mas complicado para la empresa, es lograr que los empleados se sientan

comprometidos con su trabajo y que estos se involucren en el nuevamente. (p.55)



A esto se le suma a que los trabajadores que ‘“sobreviven” a esta estrategia del
downsizing, notan una sobrecarga de trabajo, muchas veces, estos no han sido capacitados
correctamente para llevar a cabo estas tareas, estas nuevas responsabilidades, y esto trae
consigo la frustracion, insatisfaccion, provocando que la empresa no sea productiva. Los
trabajadores, se sienten cada vez més agotados, muestran resentimiento y desmotivacion por

las medidas tomadas por la direccion de la empresa.

Akdogan y Cingoz (2009, p. 38) consideran que existe una clara relacion entre los
niveles de estrés en aumento de los empleados y la reduccion del compromiso laboral cuando

estos:

a. Creen que las politicas del downsizing son inaplicables e injustas.

b. No entienden el sentido real del downsizing, considerando que no esta totalmente
esclarecido los procedimientos de dicha estrategia.

c. No son capacitados acerca de la estrategia.

d. Tienen miedo del futuro que les espera.

e. Estan seguros de que la carga laboral crecerd a medida que se vayan realizando los

despidos masivos.

Dicho lo anterior, es de suma importancia realizar un buen plan durante la aplicacién
del downsizing; es importante que se haga esta estrategia no sea vista como una amenaza, Si

no como una oportunidad, y aprovecharla como tal.

Akdogan & Cingoz (2009) aconsejan que, durante el proceso, se les haga participe a
los empleados, informandoles cada detalle y beneficio de aplicar esta estrategia dentro de la
empresa, resaltando que los resultados seran mejores, con esto podemos lograr una reduccion

en la falta de compromiso para con la organizacion. (p. 28)

Cada vez que los empleados vean al proceso del downsizing como una estrategia
arbitraria, la falta de compromiso va a ser notable, llegado a incrementar las faltas de los
trabajadores en su centro de trabajo, puede que exista también renuncias por parte de los
empleados, afectando directamente la productividad en la organizacion. Es por esto que es
necesario que se haga conocer a los empleados, del sentido real de esta estrategia; para que
estos se sientan seguros en su centro de trabajo, se confie en la direccidn de la empresa y que

las decisiones que se toman en esta son justas.



Variable Outplacement

Barrero, M. (2009) menciona que el “Outplacement” es un proceso que busca
reubicar al personal que ha sido despedido, orientdndolos para que puedan reinsertarse
positivamente en el mundo laboral, y que su reputacion en el mundo laboral y familiar siga
intacta. (p.27).

Por otro lado, Grados (2010), el “Outplacement” €S un proceso de asesoria, apoyo,
orientacion y capacitacion que esta enfocado para aquellas personas que estan a punto de ser
desvinculadas de su lugar de trabajo, o colocadas en otro puesto dentro de su centro de
labores, este proceso, los va a ayudar a conseguir un empleo o actividad de calidad, que
tenga las mismas caracteristicas que su puesto anterior en un tiempo reducido. (p.64).

Cavazos, Ascary y Pefia (2010) sefialan que las primeras practicas que se realizaron
del outplacement, se encuentran en los Estados Unidos, después de la segunda guerra
mundial. Fueron los psicologos industriales, del pais antes mencionado, quienes
desarrollaron esta estrategia, como una forma de apoyo, buscando orientar a aquellas
personas que fueron despedidos de su centro de trabajo, con el fin de facilitarles la busqueda
inmediata de un nuevo empleo, haciéndolo mas practico, reduciendo asi su periodo de
desempleo. Al outplacement, anteriormente se le conocié con el nombre de Decruitment o
Dehired, pero dichas palabras no tuvieron acogida dentro del publico. Fue en los afios 60,

que el Dr. North, le atribuye el nombre de “outplacement” a esta practica. (p.133)

En el afio 2000, la tecnologia sufrié una crisis, por lo que, desde ese momento, la
estrategia del outplacement fue aplicandose con mucha mas frecuencia, era comdn su
aplicacion; las empresas fueron adaptandolo como un servicio o beneficio que les ofrecia a

sus empleados.

Hoy en dia, esta estrategia es aplicada constantemente por las empresas. Esta
practica, muchas veces es usada como una herramienta que mejora la imagen de la empresa,
ya que su aplicacion brinda numerosos beneficios tanto a los empleados como a los
empleadores, entre ellos, la reduccién de culpabilidad por los despidos que han realizado,
menor conflicto social, ya que no son vistos como “los malos”. ESta practica es aceptada

socialmente, ya que como se menciond anteriormente, beneficia al desempleado y a la
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empresa, permitiendo también una disminucién en cuanto a los costes del proceso de la

desvinculacion laboral.

Martin, P. (2015), cita el libro de Felipe Uria (1994) “El Exito En La BUsqueda De
Un Nuevo Empleo: El Outplacement”, donde el autor descomponia el outplacement en cinco

partes:

1) El balance, como la primera accion a realizar. En la que los orientadores,
tienen que realizar una evaluacion tanto, personal como profesional, donde se puedan
identificar las habilidades, capacidades, motivaciones, actitudes, aptitudes,
necesidades y todo aquello que motive al postulante. Esta primera etapa, es de suma
importancia, ya que le va a permitir al orientador, identificar el perfil profesional de
esta persona, pudiendo enfocar su nuevo empleo, de acuerdo con sus necesidades. Se
debe tener en cuenta también, sus experiencias laborales, destacando sus puntos
fuertes y débiles, las acciones malas o buenas realizadas, y también se debe tomar
conciencia sobre la situacion familiar, y econdmica tras la pérdida de empleo. Este
primer paso, es realizado en conjunto con un psicologo y el orientador encargado del
outplacement. En pocas palabras, se busca analizar el pasado para asegurar un futuro
lleno de éxito.

2) El proyecto profesional, como segunda accion. En esta parte, luego de los
datos obtenidos de la accién anterior, se estudian, valoran los resultados, obteniendo
la elaboracion del proyecto. Esto va a facilitar el establecimiento y coherencia entre
el perfil del beneficiado con el perfil que demanda el mercado laboral en el cual se
desea incursionar; de esta manera el orientador va a poder desarrollar los potenciales
del beneficiado. Es aqui, donde se decide la perspectiva que tiene el candidato o
enfoque de este a su vida profesional, hacia donde se tiene que guiar el plan de accién.

Segun Llamoca (2013), este proyecto, puede tener tres fines diferentes. (p.233)

a. El candidato puede enfocar sus preferencias laborales o busqueda hacia
empleos similares a su trabajo anterior.
b. El candidato cambia completamente de enfoque del puesto de trabajo, incluso

de sector o de industria.
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c. Se orienta el participante a la creacion de un proyecto propio de un negocio,

motivandolo al emprendimiento.

3) La siguiente accion, es el plan de accion, donde se crean las estrategias
ideales, de acuerdo con el proyecto elegido y fijado para el beneficiado en la accion
anterior. Se busca elaborar las herramientas que permitan una buena comunicacion
para lograr el éxito del proyecto. En esta etapa, lo que se quiere es capacitar al
participante en diferentes técnicas de marketing, sobre codmo responder a diversas
ofertas de empleo, sobre la forma correcta de preparar un curriculum vitae, como
asistir a entrevistas de trabajo. Aqui también, se le ayuda al participante a identificar
y tener claro sus objetivos en cuanto a la hora de buscar un empleo, que este tenga
relacién con su perfil profesional, a buscar empresas que sean del interés del
individuo, a obtener una red de contactos y sobre cdmo utilizar esta “red de
contactos” para la obtencion de resultados positivos. Claramente, esta accion busca
que el beneficiado, utilice todos sus recursos al nivel méximo, y pueda afrontar

diversas situaciones que se le presenten en el mercado laboral.

4) Como penultima accion, es la campafia de busqueda, donde segin lo
identificado con la accion anterior, se empieza con explorar todas las ofertas
laborales puestas en el mercado, poniendo como prioridad las preferencias del
candidato, para que esto se dé de una forma eficiente. Esto se puede encontrar en
diferentes medios de comunicacion, como revistas, periodicos, portales de internet o
una red de contactos. El orientador debe guiar al participante y ofrecerle ofertas

laborales dependiendo su perfil profesional.

5) Por altimo, el proceso de integracion, donde el participante ya empieza su
nueva vida laboral, y el orientador realiza un arduo seguimiento durante
aproximadamente un afio o hasta que el participante de encuentre totalmente
satisfecho y se sienta parte del mercado laboral. Es aqui donde el participante debe
realizar bastantes entrevistas las cuales después seran analizadas por su orientador

para visualizar su ha aplicado correctamente las practicas aprendidas.
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Tras analizar paso por paso, las acciones que se realizan durante el proceso del
outplacement, podemos observar como esta estrategia, otorga al desempleado servicios que
le van a permitir mejorar como persona, tenerse confianza, tener un futuro prometedor vy,
sobre todo, que le van a permitir estar preparado para este agitado y competitivo mundo

laboral.

Llamoca (2013) menciona que los beneficios de esta estrategia pueden dividirse en
dos partes: los beneficios para el participante y los beneficios para la empresa, cabe resaltar
que el mayor beneficiario en esta estrategia, debe ser el participante, ya que este programa

estd enfocado directamente a él. (p. 231).

1.4. Justificacion del estudio

Biasca, (2010), indica que el downsizing es la estrategia que permite la reduccion del
tamafio y costos de la empresa, asi como un redisefio radical de los procesos de trabajo,
eliminando niveles de una manera planificada que permanece en el tiempo, queriendo lograr
eficiencia, productividad, competitividad y efectividad de la organizacion. Es decir, las

organizaciones deben producir lo mismo, o incluso mas, pero con menos recursos. (p. 86).

Se considera al mercado como innovador, cambiante y exigente, lo cual hace que las
empresas busquen desarrollar una mejora continuamente, buscando siempre ser sostenibles

y rentables en el tiempo.

El desempleo es y ha sido un problema social, que afecta de manera directa los
indicadores de crecimiento de un pais, lo cual genera que la pobreza aumente
significativamente, ademas de ello, el despedir a los empleados de una organizacion generan
en estos, actitudes negativas que influyen directamente con el desarrollo de la empresa y el
cumplimiento de sus objetivos, es por esta razén, que para la empresa Cosmos Agencia
maritima S.A.C, es muy importante, aplicar de manera asertiva los despidos mediante la
estrategia del downsizing e incorporar a estos estos empleados despedidos, en otras,
mediante la estrategia del outplacement, lo cual va a asegurar el crecimiento de la

organizacion y el cumplimiento de sus objetivos, sin afectar los indicadores de rentabilidad.

Mediante el proceso de investigacion, se mostrara de manera objetiva cual es el
problemay los objetivos planteados de la tesis. Se pretende hallar cual es la relacion existente

entre el downsizing y el outplacement de la empresa Cosmos Agencia maritima S.A.C,
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teniendo en cuenta que en la empresa no aplican los despidos de manera correcta, sustentadas
en base a varias investigaciones tedricas y bibliogréficas, en la cual se procedera a definir
conceptos basados en algunos autores, procesos y se realizara comparaciones de tesis y
articulos cientificos, ya que de esta manera, nos permitira obtener un resultado positivo o

negativo, que hara que se tome medidas correctivas en los gestion del downsizing.

La informacion del presente trabajo de investigacion sera obtenida de revistas, libros
virtuales, libros, repositorios y toda aquella informacion que se encuentren habilitadas para
realizar una explicacion o brindar una idea de como la estrategia del downsizing y el
outplacement se pueden aplicar conjuntamente para el beneficio de la organizacion. Esta
tesis, permitird que otros investigadores puedan utilizarlo como base de informacién para

sus estudios.

1.5. Formulacién del problema
Problema general

¢Cudl es la relacion entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — ;Callao, 2019?

Problemas especificos

¢Existe relacion entre la reingenieria y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — ;Callao, 2019?

¢Existe relacion entre la reestructuracion y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — ;Callao, 2019?

¢Existe relacion entre el rightsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — ;Callao, 2019?

1.6. Hipotesis
Hipotesis general

Si existe relacion entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — Callao, 2019.
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Hipotesis especificas

Existe relacion estadisticamente significativa entre la reingenieria y el outplacement en la

empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la reestructuracion y el outplacement en

la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el rightsizing y el outplacement en la

empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

1.7. Objetivos
General

Determinar la relacion entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia
Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Especificos

Identificar la relacion entre la reingenieria y el outplacement en la empresa Agencia
Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Identificar la relacion entre la reestructuracion y el outplacement en la empresa Agencia
Maritima Cosmos SAC — Callao, 20109.

Identificar la relacion entre el rightsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — Callao, 2019.

Il. Método
2.1. Disefio de investigacion:

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),

La investigacion cuantitativa significa que el conocimiento tiene que ser
objetivo, el cual se va a dar a partir de un proceso deductivo en el cual, a
través de la cuantificacion o medicion numérica y un analisis estadistico

inferencial, se van a probar las hipotesis antes formuladas. (p.4)
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El método de investigacién es hipotético - deductivo; segin Bernal (2010) sefiala que:

“Se trata de un proceso, que se da a partir de unas afirmaciones, que son
reconocidas como hipdtesis, teniendo como objetivo refutar o desmentir

dichas hipotesis, deduciendo de estas”. (p.23).

El tipo de estudio utilizado en esta investigacion es aplicada; asi como menciona Behar,
D. (2008):

La investigacion aplicada, es aquella que busca aplicar o utilizar los
conocimientos adquiridos o que se van adquiriendo. Para esto es necesario
un marco tedrico. Busca confrontar la teoria con la realidad. Basicamente se
trata de un estudio y aplicacién de la investigacion a problemas precisos, en

circunstancias y caracteristicas precisas. (p. 20).
En la presente investigacion se empled un nivel correlacional - descriptiva.
Garcia H. (2011) cita a Hernandez (2003) quien afirma que:

La investigacion correlacional, es un tipo de estudio que tiene objetivo
evaluar e identificar la relacion existente entre dos o mas conceptos o
variables. Los estudios cuantitativos correlacionales, miden el grado de
relacion entre esas dos o mas variables (cuantifican relaciones); es decir,
miden cada variable que esta “hipotéticamente” relacionada y luego se mide
y analiza la correlacion existente. Dichas correlacionales se expresan en

hipétesis que son sometidas a prueba. (p.121).
Garcia H. (2011) cita a Sabino (1986) quien afirma que:

La investigacion descriptiva, se aplica sobre hechos reales, siendo su
caracteristica principal el de presentar una correcta interpretacion. El
principal objetivo, es identificar las caracteristicas principales de conjuntos
homogéneos de los hechos, utilizando criterios sistematizados que permitan
colocar de manifiesto su estructura 0 comportamiento. De esta manera se va

a poder obtener los datos que caracterizan a los hechos reales estudiados.
(p.51)
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El disefio que se empled en la presente investigacion es no experimental - transversal
Segun Palella y Filiberto (2010) nos dicen que:

El disefio no experimental se caracteriza por no existir manipulacién
deliberada sobre ninguna variable. El investigador a cargo no sustituye con
intencion las variables independientes. Se observan los hechos reales, sin
manipularlos, se puede dar en un tiempo determinado, luego de esto, seran
analizados. Es por esto que, en este tipo de disefio, no se crea una situacion
especifica, sino que se basa en observar las situaciones reales. (p.87).

Segln Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), mencionan que en el disefio transversal
se obtienen datos en un solo momento, en un tiempo especifico. Su objetivo principal es la
descripcion de las variables, analizando la incidencia e interrelacién en un momento dado.
(p.154)

2.2. Variables, operacionalizacion

El presente proyecto de investigacion cuenta con la variable X: Downsizing; variable Y:

Outplacement.
Operacionalizacion de variables

Variable 1: Downsizing

Segn menciona Cross y Travaglione (2010), downsizing es la reduccién del tamafio y
costos de la organizacién, asi como el redisefio de los procesos de trabajo. La estrategia mas
comun implementada es lo que también se le conoce como la tactica de “cortar cabezas”,

reingenieria, reestructuracion, reduccion o rightsizing. (p.84)
Dimension Reingenieria

Artiles y Cancino (2009) exponen que: La reingenieria es un método que permite
redisefiar procesos de trabajo e implementar nuevos disefios, enfocado siempre en que se
obtenga los objetivos propuestos y la ventaja competitiva. Tiene una vision de alto nivel,
cuyo grupo de aplicaciones completan sus principales directrices, para que, de esta manera,
la empresa pueda alcanzar altos niveles de eficiencia y efectividad a un costo menor. (p.
69).
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Indicadores: Procesos / Vision
Procesos

Ledn, M. (2009) menciona que “es un conjunto de actividades planificadas, que tienen
que ser ejecutadas de forma en que se cumpla paso por paso, sobre un insumo, el cual va a

adquirir un valor, para luego ser entregado a un cliente, externo o interno. (p.96)
Vision

Segln Ruiz, L (2010) menciona que se trata de un enunciado que representa el estado

ideal de una institucion, que representa una imagen de éxito para esta. (p.63)
Dimension Reestructuracion

Poveda, R. (2013) menciona que la reestructuracion es volver a ordenar o a organizar una
estructura que existe, pero que debe ser cambiada por diferentes motivos, que le van a

permitir cumplir mejor sus objetivos. (p.19).
Indicadores: Objetivos
Objetivos

Sampieri, H (2010) indica que “Los objetivos es todo aquello que una organizacion
pretende y desea alcanzar en un determinado tiempo, a través de sus recursos existentes o

los que podria tener en un futuro.” (p.37)
Dimension Rightsizing

Salazar, F. (2011) Es un proceso por el cual tiene como objetivo principal reestructurar
y racionalizar una empresa, con el fin de mejorar y alcanzar mayores niveles de eficiencia y
productividad, a través de la reduccién de costos. De esta manera, estaremos alcanzando la
calidad estratégica total, la eficiencia, y consiguiendo alcanzar los objetivos. El realizar este
proceso, dentro de una organizacion, significa que se tenga que innovar y crear productos y
servicios nuevos, incurrir en nuevos mercados, todo esto en base a las necesidades del
cliente. (p.24)
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Indicadores: Eficiencia / Productividad / Calidad
Eficiencia

Aedo y Gutiérrez (2009) definen la eficiencia como el cumplimiento de los objetivos,

dando un uso adecuado, racional u 6ptimo a los recursos. (p. 15).
Productividad

Para Martinez (2014) la productividad es aquel item que nos va a indicar que tan bien se
estan utilizando los recursos en una organizacion, tomando en cuenta la relacion existente
entre los recursos que son utilizados con aquello que estamos obteniendo, ademaés de ellos,
vamos a poder identificar si los recursos humanos, materiales o tecnolégicos son utilizados

de forma eficiente para la produccion de bienes y servicios en el mercado. (p. 36)
Calidad

Juran J. (2010) menciona que la calidad son las caracteristicas que identifica un
determinado cliente, basandose en sus necesidades, por lo cual se logra satisfacer al cliente
(p. 120).

Variable Y: Outplacement

Por otro lado, Grados (2010), el “Outplacement” es un proceso de asesoria, apoyo,
orientacion y capacitacion que esta enfocado para aquellas personas que estan a punto de ser
desvinculadas de su lugar de trabajo, o colocadas en otro puesto dentro de su centro de
labores, este proceso, los va a ayudar a conseguir un empleo o actividad de calidad, que

tenga las mismas caracteristicas que su puesto anterior en un tiempo reducido. (p.64).
Dimensién Capacitacion

Segun Guerrero J. (2015) es un proceso que se organiza y estructura con el fin de aportar
informacién y pretende proporcionar habilidades a una persona para que desempefie una

determinada funcion. (p.36).
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Indicadores: Habilidades / Satisfaccion
Habilidades

Restrepo, M (2016) sostiene que es la facilidad, aptitud y rapidez para llevar a cabo

cualquier tarea o actividad. (p.35)
Satisfaccion

Foster, (2010) menciona que la satisfaccion es aquello que se logra, cuando se superan o
se coincide con las expectativas de los clientes. (p.124).

Dimension Asesoria

Guirado, A. (2009) menciona que “una asesoria lo brindan aquellas organizaciones que
cuenta con el personal especializado que tiene la capacidad de transmitir conocimientos, y

ademas de ello cuenten con experiencia sobre un tema determinado.” (p.20).
Indicadores: Capacidad / Experiencia
Capacidad

Pérez, G (2008) menciona a la capacidad como el conjunto de recursos y aptitudes que

tiene un individuo para desempefiar una determinada tarea. (p.13)
Experiencia

Porto, J. (2010) “La experiencia se traduce en aquello que un individuo ha adquirido a

partir de lo que ha observado o vivido”. (p.25)
Dimension Orientacion

Para Bisquerra, R. (2009), es un proceso, que busca ayudar continuamente a un
individuo, en todos los aspectos, con el fin de potenciar el desarrollo humano a lo largo de
toda la vida; asi, esta persona va a poder identificar todo aquello que le hace sentir bien,
feliz, examinando sus valores, motivaciones y competencias. Para lograr esto, es necesario

diferenciar, entre areas, modelos y agentes. (p.56).
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Indicadores: Valores / Motivaciones / Competencias
Valores

Lloren, C (2009) menciona que “el valor de una persona esta relacionado con su propia
existencia, afecta a su conducta, configura y moldea sus ideas y condiciona sus

sentimientos”. (p. 20).
Motivaciones

Segln Naranjo, P (2009) La motivacién es un conjunto de causas por las cuales una
persona tiene diferentes comportamientos; por ejemplo, una persona motivada es aquella que

tiene actitudes dirigidas, firmes y vigorosas. (p.432).
Competencias

Para Bogoya (2010) es “un conjunto de conocimientos, enfoques, metodologias,
actitudes, valores y creencias adquiridas que posibiliten las acciones pertinentes en un

contexto de trabajo”. (p.15)
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Matriz de Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . p Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items L
Conceptual operacional medicion
Segln menciona Cross
y Travaglione (2010),
downsizing es la
reduccion del tamafio y La variable N@ 1 Procesos 1
costos de la organizacion, se va a medir a - Seggn
. . _ Reingenieria Vision 2,3 Orlandoni, G.
asi como el redisefio de partir de una o (2010) Ordinal
Downsizing los procesos de trabajo. La  encuesta, el cual Reestructuracién Objetivos 4,5 permite establecer
estrategia méas comdn esta conformado por Eficiencia 6 ‘I‘” orden entr;_(ljos
(Variable N2 1) imol Rightsizing elementos medidos,
ementada es lo que 10 preguntas, donde . - . .
P q preg Productividad 7.8 indicando jerarquia
también se le conoce se toma en cuenta (p.245)
como la tactica de “cortar  los indicadores para Calidad 9,10
cabezas”, reingenieria,

su realizacion.
reestructuracion,

reduccion o rightsizing.

(p.84)
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. Definicion Definicion . . . p Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items L
Conceptual operacional medicion
Por otro lado, Grados
(2010), el “Outplacement”
es un proceso de asesoria,
apoyo, orientaciéon y
capacitacion que esta Habilidades 1
enfocado para aquellas La variable N° 2 o Seatin
personas que estan a punto se va a medir a Satisfaccion 23 Orlandogllij G.
de ser desvinculadas de su partir de una Capacitacién Capacidad 4 (2010) Ordinal
. ermite establecer
Outplacement lugar de trabajo, 0 encuesta, el cual Asesoria Experiencia 5 Sn ordon enre Lo
_ colocadas en otro puesto  €sta conformado por S elementos medidos
(Variable N2 2) 10 prequntas. donde Orientacion Valores 6,7 o ] >
dentro de su centro de preg , indicando jerarquia
labores, este proceso, losva ~ S€ tomaen cuenta Motivaciones 8,9 (p-245)
a ayudar a conseguir un los indicadores para Competencias 10

empleo o actividad de
calidad, que tenga las
mismas caracteristicas que
su puesto anterior en un

tiempo reducido. (p.64).

su realizacion.
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2.3. Poblacién y muestra

Paoblacion

Para Tamayo (2012), la poblacion es el total de un objeto de estudio, es el total
de unidades que van a ser analizadas y que deben ser cuantificadas para una determinada
investigacion. Se le denomina poblacion por que constituyen el total del fendomeno

adscrito a una investigacion. (p.94).

Por consiguiente, para resultados del siguiente trabajo, la poblacion esta dada por

los 150 trabajadores de la empresa Cosmos Agencia Maritima SAC.
Muestra

Bernal (2010) define que es parte de la poblacion que se eligen ciertamente, se
consigue comunicacion para la ejecucion del analisis mediante el cual se realizara la

evaluacion, analisis de variantes elemento de investigacion. (p. 176).
El tipo es muestra probabilistica — aleatorio simple

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) expresa que el total componentes
poseen la probabilidad de ser seleccionados y se consiguen aclarando las particularidades
de la poblacion y el volumen de la muestra, y por medio de una eleccion casual o

dindmica de nimeros de estudios. (p. 176).

Para la estimacion de la muestra se utilizo la férmula correspondiente donde:

N: Tamafio de la poblacion o universo 150
k: Nivel de confianza. 1.96
e: Error muestral deseado. 5%

p: Proporcion de individuos que poseen la caracteristica de estudio. 0.5
g: Proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica. 0.5

B k*PxQ * N
_(ez*(N—1)+k2*p*q

n
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B 1.96% * 0.5 * 0.5 * 150
~ (0.052 % (150 — 1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n =109

El total de muestra para la presente investigacion estara conformado por 109 trabajadores

de la empresa Cosmos Agencia maritima — Callao, 2019.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Para Kuznik, Hurtado y Espinal (2010) la encuesta es un método de recaudacion de

informacion, es decir un estilo preciso, propio y objetivo de un medio de indagacion (p.317).

El sistema utilizado en la presente investigacion para la recoleccion de informacion
que sirva para el estudio es la encuesta; permitira recopilar datos a través de las respuestas

dadas por los encuestados de acuerdo con las preguntas preparadas por el investigador.
Instrumentos de recoleccion de datos

Para Sabino, C (2010) sefiala que un instrumento de recoleccién es cualquier
recurso que le permita al investigador acercarse a los hechos ocurridos y de ellos extraer

informacién (p.145)

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario, como instrumento para
recopilar informacion necesaria, dicho instrumento nos permitio identificar y medir la

relacion entre las variables.

El instrumento cuenta con 20 interrogantes; de las cuales se dividieron 10 para
la variable N21 (Downsizing) y 10 para la variable N#2 (Outplacement), el cuestionario esta

dirigido a los trabajadores de la empresa Cosmos agencia maritima — Callao.
Validez

Segtn Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), se describe “validez” al nivel en que

una herramienta efectivamente valora la variante que intenta comprobar (p.201).
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El instrumento que se utilizé para la investigacion ha sido sometido a juicio de
expertos, de la Escuela de Administracion de la Universidad César Vallejo, que son:

a) Dr. Israel Barrutia Barreto.
b) Dr. Lessner Ledn Espinoza.

c) Mg. Rafael Lépez Landauro.

Confiabilidad
Segun Ander E. (2004), la confiabilidad es aquel término que significa, que

tan exacto mide un instrumento lo que se quiere medir. (p.44)

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a040 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

La fiabilidad del instrumento se realiz6 con el método de Alfa de Cronbach, donde
se ingresaron los datos recogidos de la encuesta al estadistico SPSS 22, realizada a la
muestra, que corresponde a 109 trabajadores de la empresa Cosmos agencia maritima —

Callao, con un total de 20 preguntas.

TABLAS DE FIABILIDAD GENERAL

Tabla 1: Cuadro estadistico de fiabilidad de las variables y dimensiones

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido 109 100,0
Excluido® 0 0
Total 109 100,0

a. La eliminacidn porlista se basa en todas
las variahles del procedimiento.
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Tabla 2: Estadistica de fiabilidad de la variable N° 1 (Downsizing)

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de I e
Cronbach elementos
848 10

Tabla 2: El estadistico de confiabilidad en la variable N°1 nos demuestra que el
instrumento y los items es confiable, ya que como resultado nos dio un coeficiente de 0.848

y por ello se considera muy alto.

Tabla 3: Estadistica de fiabilidad de la variable N° 2 (Outplacement)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

B73 10

Tabla 3: El estadistico de confiabilidad en la variable N°2 nos demuestra que el
instrumento y los items es confiable, ya que como resultado nos dio un coeficiente de 0.873

y por ello se considera muy alto.

Tabla 4: Estadistica de fiabilidad de ambas variables

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

H23 20

Tabla 4: El estadistico de confiabilidad conjunto de las variables 1 y 2 nos dice que
nuestro instrumento y los items son confiables, ya que como resultado dio un coeficiente de

0.923 y por ello se considera muy alto.
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Métodos de analisis de datos

El programa SPSS 22 se utiliz6 como parte del presente trabajo de investigacion. Las
pruebas objetivas para esta investigacion fueron: el alfa de Cronbach para medir la
confiabilidad del instrumento y el juicio de Expertos para la legitimidad del instrumento que

es el cuestionario.

2.5. Aspectos éticos

Uso de la informacién: No se vulnero la identidad de los encuestados y los datos adquiridos

solo fueron usados para el presente proyecto.

Valor social: La poblacion en general que fue parte del proyecto no fueron expuestos al
peligro ni obligadas a participar, en todo momento mostraron una actitud positiva para ser

parte del presente trabajo de investigacion.

Validez cientifica: Todos los datos externos y de diferentes autores, tienen sus propias
fuentes, de esta manera se asegura la legitimidad hipotética correcta, sin ajustar la

informacién relacionada con el primer creador.

I11. RESULTADOS.

3.1. Andlisis Descriptivo

Tabla 6: Cuadro resumen de analisis descriptivo — frecuencia 1° variable

dowsizing(Agrupada)

Porcentajz Porcentaje
Fracuancia Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN 1 9 9 9
DESACLUERDO
EN DESACUERDO 8 73 73 83
NI DE ACUERDO NI EN 1 101 101 18,3
DESACUERDO
DE ACUERDO 33 30,3 303 48,6
TOTALMENTE DE 56 514 514 100,0
ACUERDO
Total 109 100,0 100,0
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Tabla 7: Cuadro resumen de analisis descriptivo — frecuencia 2° variable

outplacement (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentajs valido acumulado
Vilido TOTALMENTE EN 2 18 1.8 18
DESACUERDO
EN DESACUERDO 6 55 55 7.3
NI DE ACUERDO NIEN 1 101 101 174
DESACUERDO
DE ACUERDO 16 147 14,7 321
TOTALMENTE DE 74 67,9 67,9 1000
ACUERDO
Total 109 100,0 1000

3.2. Andlisis de la prueba de normalidad.
Declaracion de hipotesis.
HO: las puntuaciones de los datos tienen distribucion normal
H1: las puntuaciones de datos difieren de la distribucion normal
Establecimiento del nivel de significancia.
El nivel de significancia determinada sera del 5%
El valor de la prueba.

Tabla 8: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
dowsizing(Agrupada) 297 109 ,000 759 109 000
outplacement (Agrupada) ,400 109 ,000 643 108 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 8 se verifica que el nimero de muestra es > 50, por lo tanto, se utilizara
Kolmogorov-Smirnov, dando valores de 0.297 y 0.400 para las variables primera y segunda,

respectivamente.

29



Comparacion del valor P
Valor p =0.000 < a=0.05
Decisidn.

Se refuta el Ho y se ratifica la Hi, debido a que la significancia es inferior a 0.05, con lo que
se demuestra que las puntuaciones difieren de la distribucion normal y se da lugar a la

aplicacion de la prueba rho de Spearman.

Tabla 9: Interpretacion del coeficiente de correlacion rho de Spearman

Coeficiente Tipo de correlacion

-=0.8al] Correlacion negativa Muv alta o muy fuerte.

-=0.6 - 0.8] Correlacion negativa Alta o Fuerte.
=04 -0.6] Correlacion negativa Moderada.
-<0.2-04] Correlacion negativa Baja o débil.
-[0-0.2]) Correlacion negativa Muv baja o muv debil.
(.00 Mo existe correlacion alguna entre variables.
[0-02]  Muy baja o muy deébil
<0.2-04] Bajao débil
<0.4-0.6] Moderada
<0.6-08] Altao Fuerte

=0 8al] Muyaltaomuy fuerte

3.3. Prueba de Correlacion

Hipotesis general.
Con respecto a la correlacion de variables de estudio, se plantearon las siguientes hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia
Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Ha: Si existe relacion entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima
Cosmos SAC — Callao, 2019.
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Considerando que:

Sig. < 0.05, se rechaza la H,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,,.

Tabla 10: Correlaciones de variables de Hipotesis Generales

Correlaciones

dowsizing outplacement
Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  dowsizing{Agrupada) Coeficiente de 1,000 ,820“
correlacion
Sig. (hilateral) . Jooo
[+ 109 109
outplacement (Agrupada)  Coeficients de ,82[]“ 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 0on
[+ 109 108

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Latabla 10 evidencia, gracias al rho de Spearman de 0.820 y la significancia

de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlacion entre las variables es muy alta o

muy fuerte; por lo que se debe refutar la hipétesis Ho y, por consiguiente, ratificar la hipotesis

alterna Ha.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacidn estadisticamente significativa entre la reingenieria y el outplacement.

en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la reingenieria y el outplacement. en

la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Considerando que:

Sig. < 0.05, se rechaza la H,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,,.
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Tabla 11: Correlacion de Hipdtesis Especifica 1.

Correlaciones

reingieneria outplacement
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  reingieneriai&grupada) Coeficiente de 1,000 ,.?‘31“
correlacian
Sig. (hilateral) ooo
] 108 108
outplacement (Agrupada)  Coeficiente de ,.‘r‘31’"= 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) ooo
[+ 109 108

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Latabla 11 evidencia, gracias al rho de Spearman de 0.731 y la significancia

de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlacion entre las variables es alta o fuerte;

por lo que se debe refutar la hipotesis Ho y, por consiguiente, ratificar la hipétesis alterna H.

Hipdtesis especifica 2

HO: No Existe relacidén estadisticamente significativa entre la reestructuracion y el

outplacement en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la reestructuracién y el outplacement

en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

Considerando que:
Sig. < 0.05, se rechaza la H,,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,.
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Tabla 12: Correlacion de Hipdtesis Especifica 2

Correlaciones

restructuracio

outplacement

n (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  restructuracion Coeficiente de 1,000 796
(Agrupada) correlacian
Sig. (hilateral) . 0on
I 109 109
outplacement (Agrupada) Cneﬂcieqte de ,.‘r‘QE“ 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) ooo
I 109 109

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Latabla 12 evidencia, gracias al rho de Spearman de 0.796 y la significancia

de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlacion entre las variables es alta o fuerte;

por lo que se debe refutar la hipdtesis Ho y, por consiguiente, ratificar la hipotesis alterna H.

Hipétesis especifica 3.

HO: No Existe relacion estadisticamente significativa entre el rightsizing y el outplacement

en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el rightsizing y el outplacement en

la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC — Callao, 2019.
Considerando que:
Sig. < 0.05, se rechaza la H,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,.
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Tabla 13: Correlacion de Hipotesis Especifica 3

Correlaciones

rightsizing outplacement
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  rightsizing (Agrupada) Coeficiente de 1,000 ,?41“
correlacion

Sig. (hilateral) 00

[+ 109 109

outplacement (Agrupada)  Coeficiente de 7417 1,000
correlacian

Sig. (hilateral) oon :

[+ 109 109

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Latabla 13 evidencia, gracias al rho de Spearman de 0.741y la significancia
de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlacién entre las variables es alta o fuerte;

por lo que se debe refutar la hipotesis Ho y, por consiguiente, ratificar la hipétesis alterna H.

1VV. Discusion

Discusion - Hipdtesis general

La presente investigacion establecié como finalidad principal determinar la relacion
existente entre el downsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima Cosmos
SAC. Asi mismo, a través de la evaluacion de personas sondeadas, concluyé que si se puede
ratificar la presencia de una correlacién es muy alta 0 muy fuerte de un 0.820 entre las
variables del estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia hallada de 0.000 (inferior
a la fijada de 0.05), se permite ratificar la hipotesis alterna Hi; es decir, el downsizing se

relaciona significativa y positivamente con el outplacement.

De acuerdo con la investigacion realizada por Capillo, C. (2016). En su tesis titulada
El downsizing y la insercion laboral de los beneficiarios del programa jovenes productivos,
sede Lima, 2016, afirma que el downsizing tiene una correlacién directa, positiva y
significativa de 0.813 del Ro de spearman con la insercion laboral, y esto significa que,

mediante el downsizing, se pueda incorporar al personal en un nuevo puesto de trabajo.
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En base a los resultados de Capillo, se obtuvo una correlacion muy fuerte, lo que
permite confirmar los resultados obtenidos en esta tesis, los cuales indican que existe una

correlacion muy fuerte entre ambas variables.

Segun lo mencionado por Collins (2009), el downsizing genera y crea altos niveles
de estrés y tension dentro una organizacién, ocasionando una falta de compromiso y escasa

satisfaccion del personal. (p.20)

Se corrobora en esta investigacion lo indicado por Collins debido a que el downsizing
genera efectos negativos en el personal y la insercion laboral, o la estrategia del
outplacement, va a permitir que estos niveles, antes mencionados, sean reducidos y ademas
de ello, el personal va a poder reinsertarse positivamente en el mundo laboral beneficiando
tanto al desempleado como a la empresa, por lo tanto, esto quiere decir que existe una

relacién positiva fuerte entre ambas variables, siendo esta de 0.820.

Discusidn - Hipotesis especifica 1

Se establecio como finalidad principal determinar la relacion existente entre la
reingenieria y el outplacement en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC. Asi mismo,
a través, de la evaluacion a la cual fueron sometidas las personas de nuestra muestra, se
concluyd que si se puede ratificar la presencia de una correlacion alta o fuerte de un 0.731
entre las variables del estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia hallada de 0.000
(inferior a la fijada de 0.05), se permite ratificar la hipétesis alterna Hi; es decir, la

reingenieria se relaciona significativa y positivamente con el outplacement.

De acuerdo con la investigacion realizada por Capillo, C. (2016). En su tesis titulada
El downsizing y la insercion laboral de los beneficiarios del programa jovenes productivos,
sede Lima, 2016, enfatiza que la reingenieria es una de las partes del proceso de la estrategia
del downsizing, mediante los resultados del analisis estadistico realizado con el coeficiente
de correlacién de Spearman indican que: r = +0,796 y p = 0,00; teniendo en cuenta que el
valor permitido de p es dentro de 0,01 y para que r tenga una buena relacién debe ser mayor
a +0,5. Con los datos que se analizaron anteriormente, se puede afirmar que existe una

relacion estadisticamente significativa entre la dimension reingenieria y la insercion laboral.
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Segun los resultados de Capillo, se obtuvo una correlacion fuerte, por lo cual se
confirman los resultados obtenidos en la presente investigacion, los cuales indican que existe

una correlacion fuerte, por lo que se ratifica la hipotesis alterna Hy,

Segun lo mencionado por Cross y Travaglione (2010) la reingenieria es un enfoque
que administra los procesos en una organizacion, redisefiando los procesos, para ello se debe
tener en cuenta que es necesario persuadir y capacitar al recurso humano para que esté

dispuesto al cambio, y de esta manera lograr una mejora continua (p.53)

Corroboramos en la presente investigacion lo indicado por Cross y Travaglione
(2010), pues mientras se realice una reingenieria en la organizacion, acompafiado por la
estrategia del outplacement, ya que se debe capacitar al personal para que se adapten
eficientemente al cambio, de esta forma, la empresa conseguira el éxito deseado, por todo

esto, se infiere que estos guardan relacion entre si, con un resultado de 0.731.

Discusion - Hipdtesis especifica 2

Asi mismo se establecio como finalidad principal determinar la relacion existente
entre la reestructuracion y el outplacement en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC.
Asi mismo, a través de la evaluacion de personas sondeadas, concluyd que si se puede
ratificar la presencia de una correlacién alta o fuerte de un 0.796 entre las variables del
estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia hallada de 0.000 (inferior a la fijada de
0.05), se permite ratificar la hipétesis alterna Hi; es decir, la reestructuracion se relaciona

significativa y positivamente con el outplacement.

Ramos, H. (2016). En su tesis: Empleo con apoyo y la insercion laboral de personas
con discapacidad en el sector retail, Lima — 2016., en el cual en su trabajo de investigacion
menciona a la reestructuracion como dimension, en donde los resultados del anélisis
estadistico realizado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman indican que: r =
+0,742 y p = 0,00; teniendo en cuenta que el valor permitido de p es dentro de 0,01 y para
que r tenga una buena relacién debe ser mayor a +0,5. Con los datos que se analizaron
anteriormente, se puede afirmar que existe una relacion estadisticamente significativa entre

la dimensidn reestructuracion y la insercion laboral.

36



Segun los resultados de Ramos, se obtuvo una correlacion fuerte, por lo cual se
confirman los resultados obtenidos en la presente investigacion, los cuales indican que existe

una correlacion fuerte entre ambas variables.

Para Blake (2010) la reestructuracion esta orientada a satisfacer las necesidades de
las organizaciones en cuanto a inducir a nuevos conocimientos, actitudes, habilidades,
crecimiento del trabajador y adaptacién a nuevas circunstancias tanto internas como

externas. (p.86).

Por tanto, podemos confirmar en la presente investigacion, lo dicho por Blake, debido
a que la reestructuracion y el outplacement estan relacionados en cuanto la adaptacion a los
cambios, buscando siempre el crecimiento personal y profesional del trabajador, esto nos
permite afirmar que existe una correlacion alta o fuerte entre ambas variables, siendo esta de
0.796.

Discusion - Hipdtesis especifica 3

También se establecio como finalidad principal determinar la relacion existente entre
el rightsizing y el outplacement en la empresa Agencia Maritima Cosmos SAC. Asi mismo,
a traves de la evaluacion de personas sondeadas, concluyd que si se puede ratificar la
presencia de una correlacién alta o fuerte de un 0.741 entre las variables del estudio. Del
mismo modo, gracias a la significancia hallada de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), se
permite ratificar la hipdtesis alterna Hi; es decir, el rightsizing se relacionan significativa y

positivamente con el outplacement.

Ramos, H. (2016). En su tesis: Empleo con apoyo y la insercion laboral de personas
con discapacidad en el sector retail, Lima, se afirma que el rightsizing es un factor
determinante ya que va a permitir que en la empresa se aplique de una manera correcta, ya
que se van a asegurar la efectividad y la reduccion de costos de la organizacion, de acuerdo
a una de sus dimensiones es el acompafiamiento que pueda tener el empleado tiene una
correlacion directa, positiva y significativamente de 0.769 del Ro de spearman en la gestion
del outplacement, para que asi los antiguos empleados tenga éxito en sus nuevos puestos de

trabajos.
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Segun los resultados de Ramos, se obtuvo una correlacion fuerte, por lo cual se
confirman los resultados obtenidos en la presente investigacion, los cuales indican que existe

una correlacion fuerte, por lo que se ratifica la hipotesis alterna Hy.

Segun Molina (2016), el rigthsizing es un enfoque dirigido a la racionalizacién o
inclusion a la organizacion de nuevos talentos, con el fin de asegurar eficiencia de sus

procesos, para la satisfaccion de los clientes de una organizacion. (p.52)

Se confirma en la presente tesis, lo indicado por Molina, puesto que es necesario el
apoyo a todo trabajador para la adaptacion en el nuevo puesto de trabajo, asi como también
brindar un seguimiento y acompafiamiento continuo, lo cual le va a permitir que este se
desenvuelva o desarrolle de manera acertada, de esta manera la empresa podra alcanzar sus
objetivos planteados, por todo esto, se infiere que estos guardan relacion entre si, con un
peso de 0.741.

V. Conclusiones

Se concluye que el grado de correlacion entre el downsizing y el outplacement, es alta o
fuerte, segun el valor de 0.820. Por consiguiente, si se emplea la estrategia del outplacement
se va a reducir significativamente los efectos negativos que causa el downsizing en la

empresa Agencia Maritima Cosmos, Callao 2019.

También se llegd a la conclusion con respecto a la dimensién 1, donde quedé demostrado
que el grado de correlacion entre Reingenieria y el outplacement es alta o fuerte, segun el
valor de 0.731. Del mismo modo, se debe realizar una reingenieria en la organizacion,
acompariado por la estrategia del outplacement, ya que se debe capacitar al personal para
que se adapten eficientemente al cambio, de esta forma, la empresa conseguira el éxito

deseado en la empresa Agencia Maritima Cosmaos, Callao 2019.

Con respecto a la dimension 2, se concluye que el grado de correlacidn entre reestructuracion
y el outplacement es alto o fuerte segun el valor de 0.796. Si se realiza una reestructuracién
en la empresa acompariado del outplacement, el crecimiento del personal y de la empresa

estd asegurada en la empresa Agencia Maritima Cosmos, Callao 2019.
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Por ultimo, se concluyd que es necesario el apoyo a todo trabajador para la adaptacion en el
nuevo puesto de trabajo, asi como también brindar un seguimiento y acompafiamiento
continuo, lo cual le va a permitir que este se desenvuelva o desarrolle de manera acertada,
de esta manera la empresa podra alcanzar sus objetivos planteados, por consiguiente el
rigthsizing si tiene relacion positiva directa con el outplacement en la empresa Agencia
Maritima Cosmos, Callao 20109.

V1. Recomendaciones

Es importante que la empresa realice los despidos de manera planificada, sin que esto afecte
los intereses tanto de los trabajadores, como de los de la empresa, ya que como hemos visto
en la presente investigacion, se crean ambientes de alto estrés laboral, afectado la

productividad de la empresa.
Fortalecer el sentido de pertenencia o fidelizar a los trabajadores con la empresa, ya que la
incertidumbre causada por los despidos masivos conlleva a las malas praxis por parte de los

empleados.

Brindar asesoria en el proceso de desvinculacién de los empleados de la organizacién, con

esto se logrard promover una imagen positiva de la empresa tanto interna como externa.

Acompafamiento al personal despedido, de esta manera se van a reducir favorablemente los
problemas legales, reduciendo asi la conflictividad que los despidos puedan acarrear.
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ANEXOS.
Anexo 1: Cuestionario

INTRODUCCION:

Estimado(a) Sr(a).

El presente instrumento forma parte del proyecto de investigacion titulada:
“Gestion del downsizing y el outplacement en la empresa cosmos agencia
maritima sac, Callao, 2019”. Por esta razon, le pedimos su colaboracion,
desarrollando cada pregunta de una manera objetiva y veraz.

La informacidn es confidencial y reservada, ya que los resultados obtenidos
por cada encuesta seran utilizados sélo con fines académicos.

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

INSTRUCCIONES:
. Marque con una X la respuesta que crea usted conveniente

segun los valores mostrados a continuacion.

Tabla 15: Escala de Likert

DATOS ESPECIFICOS

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

gl bW IN|F

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 16: Instrumento de recoleccion de datos

VARIABLE 1: DOWNSIZING

DIMENSION 1: REINGENIERIA

¢Considera usted que los procesos dentro de la empresa deben ser

! cambiados?
¢La vision de la empresa es la adecuada?
3 ¢Considera usted que la vision de la empresa nos llevara al éxito?
DIMENSION 2: REESTRUCTURACION
4 ¢ Los objetivos planteados por la empresa son alcanzables?
5 ¢Considera usted que, para el logro de los objetivos, es necesario el
trabajo en equipo?
DIMENSION 3: RIGHTSIZING
6 ¢Considera usted que los recursos de la empresa son utilizados de
manera eficiente?
7 ¢ Cree usted que los objetivos planteados y los recursos brindados
por la empresa hace que esta sea productiva?
8 ¢Cree usted que es importante un buen ambiente laboral para
lograr la productividad deseada por la empresa?
9 ¢Considera que la falta de calidad en los servicios genera costos
innecesarios a la empresa?
10 ¢Considera que los servicios que brinda la empresa son de calidad?
VARIABLE 2: OUTPLACEMENT
DIMESION 1: CAPACITACION 1
11 ¢Cree usted que cuenta con la habilidad necesaria para
desenvolverse en cualquier empresa?
12 ¢Se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo?
13 ¢Cree usted que el ambiente donde realiza sus funciones
influye en la satisfaccion de los clientes?
DIMESION 2: ASESORIA 1
¢Considera usted que los empleados de la empresa cuentan
14 | con la capacidad para realizar sus funciones dentro de cualquier
organizacion?
15 ¢Cuenta con la experiencia necesaria para desarrollarla y
aplicarla en cualquier empresa?
DIMENSION 3: ORIENTACION 1
16 ¢ Cree usted que sus valores van de acuerdo con los de la
empresa?
17 ¢Consideras que los valores corporativos son importantes?
18 ¢Considera usted que la empresa motiva constantemente a
sus trabajadores?
19 ¢El salario que percibe, lo motiva a realizar sus funciones
eficientemente?
20 ¢ Cree usted que la empresa le ayuda a desarrollar sus

competencias como persona?

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2: Matriz de validaciéon del instrumento
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Anexo 3: Matriz de consistencia.

Dimensiones /

Problema Objetivos Hipotesis Variables . Metodologia
] P Indicadores g
Problema general Libjenve Lenersl atens general
zCual es Ia relacion emtre gl | Determinar [a relacion entrs ﬁ E\'.izte relacton ente el Procesos
downzizing v gl | &l dowmsizing vy el ¥ el Vizion Disefio de investigacion
ouiplacement en la smpre:a | ouiplacement en la emprez:a -autpla.n:em-au: en la empresa N experimantal —
Agencia Maritima Cozmes | Agencia Mamtima Cesmos | Agencia Mamtima Cozmos Fesstructuracion transyersal
SAC — ;Callap, 20157 ZAC — Callap, 2014 SAC - Callap, 201G varizhle WE 1 Ohjetivaz
Froblemas ex (o1 DOhjetivos Espeaficos L . Wnsing Righisizing Tipo de investigacion
Hipotesis expecificas Eficiencia aplicada
;Existe relacion entre la Iderruﬁ-zrlnrelamnamela H acid b Productividad
mgm ¥ al ¥ al Iy I'E ACLOLE Er!t'g “alidad . - T
outplacement en la empraza I:II.'I‘tplE.I'_EIII.EIll: en la empresa | reduccion de reinzenieriay el Nl"'i?:;ﬁz;!‘::laﬁa_tﬂ:m
Azencia  Maritima Cosmos | Agencia Maritima Cosmos | ouiplacement. en la empresa ==
ZAC - Callap, 20157 SAC — Callap, 2019 Agencia Mantima Cosmos descriptiva.
SAC — Callap, 2018 o
;Existe relacién entre la _ . “Epacifetion Poblacién
resstructuracior v el | Idemtificar larelacion entre la . . . 150 trabajadores
outplacement en la ampresa | Teestructuracion ¥ gl | Hay re]m_u_n emime [z Satisfaccion
Azencia Maritima Cosmes | OUtplacement en la empresa | reestruchuracion ¥ el .
SAC — ; Callan, 20187 Agencia Maritima Cosmos | Ouiplacement en la empresa Asesoria Muestra
SAC - Callan, 2018, Agencia Maritima Cozmos Capacidad 100 trabajadores.
FAC - Callap, 2015 varizble e 2 Experiencia
;Existe relacion entre el . Outplacemant N Técnica de
rightzizins + gl putplacement | Iestificar la relacion entre el B Orientacion R
o ehpees dsems | Aetzingy el cuplcement | By mliciin eoe el Valares brocesamiento de
Moritina Cosmos SAC — | €1 I3 empresa  Agencia | rightsizing y el outplacement hiptivaciones informacion
) Mamitima Cosmp: SAC — | =0 la empresa  Apgenciz Competencias Programz SP55 22

;Callap, 20187

Callap, 2018

Maritima Cosme: SAC -
Callap, ML

Fuente: Elaboracion propia.
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