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RESUMEN

En este trabajo se analiza el downsizing como fenémeno recurrente y de gran actualidad
en el mundo de los negocios y de las organizaciones, delimitando su concepto, sefialando su
incidencia y destacando sus principales caracteristicas. Después de enmarcar el downsizing
en el ambito especifico del Estrés Laboral, se argumenta la importancia y conveniencia de
considerarlo, de pleno derecho, como fenémeno psico-socio-laboral, sefialando algunas
implicaciones de interés para el &mbito de los Recursos Humanos en el marco de la Preven-
cioén de Riesgos Laborales.

ABSTRACT

This article examines downsizing as a recurring and highly relevant phenomenon in the
world of modern business and organisations. We will define the concept of downsizing,
point at its prevalence and highlight the main features. Having framed downsizing within
the specific area of work-related stress, we will discuss its importance and the need to con-
sider it, on its own, as a psycho-social phenomenon, drawing a few implications that could
be relevant to Human Resources in the field of Occupational Health and Safety.

1 El contenido bésico del articulo formé parte de la Ponencia presentada en la Semana Europea de la Seguri-
dad y Salud en el Trabajo "Trabajemos contra el Estrés". Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnolégico. Junta
de Andalucia. Sevilla, 22 Octubre 2002. Dicha Ponencia fue realizada por el primer autor por encargo de la Sec-
cién de Psicologia de los Recursos Humanos y de las Organizaciones del Colegio Oficial de Psicélogos de Anda-
lucia Occidental (COPAO).
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INTRODUCCION

En el marco de la politica de la seguri-
dad y salud en el trabajo propugnada por
la UE, se hace necesario un permanente
andlisis de la problemética laboral y profe-
sional con el fin de transformar las condi-
ciones en las que tiene lugar la actividad
laboral de nuestros trabajadores de manera
que la experiencia de trabajo deje de ser
un peligro para nuestra seguridad y salud
y se convierta en la forma mas importante
y satisfactoria de desarrollo y autorrealiza-
cion personal y social.

En el presente trabajo, se intentard
exponer, con la mayor claridad y brevedad
posibles, la reduccién de plantilla o down-
sizing, como fenémeno psicosocial de
gran actualidad y que viene acaparando
cada vez mds no soélo la atencién y el inte-
rés de los estudiosos del mundo laboral
sino también la preocupacién de las insti-
tuciones empresariales, sindicales, politi-
cas y sociales.

1. El Downsizing como fuente de estrés
de las Organizaciones

El Estrés Laboral es un fendmeno cada
vez mds importante en la sociedad moder-
na. Se estd produciendo un aumento del
estrés, practicamente en todos los grupos
profesionales debido a varias razones que
tienen que ver con los cambios en la
estructura laboral. Una mala adecuacién
entre las capacidades personales y las
demandas laborales genera insatisfaccién
laboral y sentimientos de estrés. Se puede
definir como un “estado de tension ner-
viosa excesiva o sobreesfuerzo fisico y
mental que surge como consecuencia de
un desequilibrio entre las demandas que
se presentan a nivel organizacional y las

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna

capacidades de cada profesional cuando
éstas estdn infra-utilizadas o sobre-utili-
zadas” (Buendia y Ramos, 2001, p.15).

Los factores determinantes especificos
del Estrés Laboral son fundamentalmente
de tres tipos: (1) Factores dentro de la
Organizacién (2) Factores de la Organiza-
cién y (3)Factores extraorganizacionales

De estas tres fuentes especificas de
Estrés Laboral, interesa aqui justamente la
segunda: los factores de la Organizacién.
Asi, pues, las organizaciones, como tales
formaciones sociales, también pueden
constituirse en poderosas fuentes de estrés
para sus miembros. Considerdndolas en su
dimensién de personalidad colectiva se
podria hablar de organizaciones mds estre-
sadas y otras mds relajadas; diferentes
niveles de persistencia e intensidad del
estrés en las organizaciones pueden con-
vertirlas en mds o menos saludables e
inseguras o estresantes e inseguras labo-
ralmente. Los estudios sobre salud organi-
zacional (salud del sistema y no sélo de
sus miembros) destacan la importancia de
los procesos colectivos en orden a mejorar
el propio sistema, al tiempo que alertan de
los peligros que implica que esos procesos
sean negativos e inadecuados. Entre las
caracteristicas de las organizaciones pre-
sumiblemente estresantes, las mas estudia-
das hasta ahora han sido: la estructura y el
clima. A partir de los 80 y en la Nueva Era
del empleo, es el downsizing, o reduccién
de plantilla, el factor que mayor atencién e
interés estd suscitando entre los estudiosos
del estrés laboral y de las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo (Burke,
1998; Burke y Greeglass, 2001; Kalimo y
col., 2003; Kivimaki y col., 2003;Moore y
col., 2004; Parker y col., 1997; Spreitzer y
Mishra, 2000; Terry y Callan, 2000; Vah-
tera y col., 2004). La reduccién de planti-
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lla puede crear fuertes tensiones no sélo
en la estructura y la politica de las organi-
zaciones empresariales sino también
puede afectar seria y negativamente las
condiciones de salud y seguridad de los
trabajadores.

1.1. Aproximacion al fenomeno

El estudio del downsizing como proce-
so de reestructuracién organizacional
mediante la reduccidn, redefinicion o reu-
bicacién de la plantilla de una empresa
estd tomando cada vez mds relevancia en
la literatura especializada utilizada tanto
por los tedricos como por los técnicos de
la gestion de los RRHH en los dltimos
afios.

El primer paso que se ha dado en nues-
tro acercamiento al tema que nos ocupa ha
sido la realizacién de una biisqueda en tres
importantes Bases de Datos: a) ABI/
INFORM, b ) PsyINFO y c) MEDLINE
que cubren con amplitud y garantia cienti-
fica los principales aspectos del fendme-
no, a saber: (a) los aspectos econdmicos,
empresariales y sociopoliticos; (b) los
aspectos psicosociolaborales; y (c) los
aspectos de salud, seguridad e higiene en
el trabajo.

Conviene sefialar que el término
“downsizing” no aparece en la produccién
cientifica hasta la década de los 70.
Obviamente, su significado (lit. "reduc-
cion del tamafio de algo") es tan ambiguo
y amplio que sélo en parte aludird al senti-
do propio en que aqui lo queremos utili-
zar: reduccion de la plantilla de una
empresa.

Al perfilarlo como "organizational
downsizing", la bisqueda se concreta y

define con mas precision el verdadero
contenido de lo que se desea encontrar

Se han hallado 1.647 referencias al
tépico “organizacional downsizing” en el
conjunto de las bases de datos consultadas
cubriendo un periodo que va desde 1965
al dia de la fecha (1 octubre de 2004).

Un dato de gran interés es que todas las
referencias al término "organizational
downsizing" aparecen a partir de 1980,
observindose un significativo incremento
en la década de los 90 (1.300 referencias),
asi como su mantenimiento a partir del
nuevo milenio (238 referencias). Si nos
atenemos a los afios del presente milenio,
es comprensible que la base ABI/
INFORM, especifica del mundo de los
negocios, acapare la mayor parte de las
referencias (62 %), pero la relativa poten-
cia documental de las Bases PsycInfo y
Medline (38 %) sobre esta temdtica a par-
tir de este milenio es de todo punto rele-
vante, sobre todo si se tiene en cuenta que
la mayoria de tales referencias (65 %) pro-
vienen de PsycInfo, lo que hace pensar
que son los aspectos psicosociales y psico-
laborales del fenémeno downsizing los
que estan llamando la atencidn y el interés
de los investigadores y muy posiblemente
eso siga ocurriendo en el futuro inmediato.

Finalmente, se observa que no se ha
encontrado ninguna referencia en castella-
no. Esto sugiere la idea de que este térmi-
no no se recoge, por ahora, en las publica-
ciones en lengua castellana especializadas
contenidas en dichas Bases de Datos.
Tampoco se ha hallado referencia alguna
al tépico “downsizing” en el ISBN espa-
fiol. Ello no quiere decir que no sea cono-
cido y utilizado por los investigadores
espafioles. En la Base de Datos ISOC
(Ciencias sociales y Humanidades) del
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CSIC existen, no obstante, algunos traba-
jos, concretamente 10, de los cuales 8
datan de la década de los 90 y 2 son poste-
riores al afio 2000. Todos ellos proceden
del 4rea de la economia. A tenor de la bus-
queda realizada en ISOC, no existe ningtin
trabajo en el drea temdtica de la Psicologia
espafola que haga referencia al “downsi-
zing” como fenémeno psicosocial.

1.2. Incidencia del fenomeno

A partir de estos datos, se puede decir
que desde finales de los 80 numerosas orga-
nizaciones en los paises occidentales mds
desarrollados (Norteamérica, Japon, UE)
han experimentado cambios como resultado
de una creciente competicion, la globaliza-
cién de los negocios y la introduccion de las
nuevas tecnologias (Martin y Freeman,
1998; Burke y Cooper, 2000, para revision).

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna

Estas fuerzas han dado como resultado
una extensiva reestructuracién organiza-
cional, reducciones de plantilla, fusiones,
cierres de plantas y reducciones de costo.
Por ello ha habido una decreciente dispo-
nibilidad de empleo, con la desaparicion,
en algunos casos, de todas las categorias
profesionales de un trabajo (Rifkin, 1995).
El fendmeno downsizing afecta a todo tipo
de organizacién (privada y publica) y a
todas las categorias profesionales (trabaja-
dores de base y miembros del szaff) (Davis
y col., 2003; De Meuse y col., 2004, para
revision).

Desde el punto de vista de la opinién
publica interesada en temas econémicos y
empresariales, el fenémeno, pues, surge a
finales de los 80, cobra su mayor virulen-
cia en la mitad de la década de los 90 y
decrece en el presente milenio, como
puede apreciarse en el Gréfico 1.

Griéfico 1
N.° de articulos en el New York Times y el Wall Street Journal
que contienen el término «downsizing»
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1.2.1. En el dmbito general
de las Organizaciones

Millones de trabajadores han sido des-
pedidos de forma permanente (Barol,
1996). Se estima que desde 1980 a 1996,
mads de 45 millones de puestos de trabajo
han desaparecido en los EE.UU. (Uchite-
lle y Kleinfield, 1996). En Gran Bretafia
se han perdido 9 millones de puestos de
trabajo desde 1995 a 1997 (Dillon, 1997).
El 62% de las empresas australianas han
efectuado reduccién de plantilla entre
1997-98 (Dawkins y col., 1999) El 36%
de estas empresas lo han hecho una vez; el
3% en dos ocasiones y el 34% en tres o
mads ocasiones.

Los medios de comunicacién nos infor-
man con una frecuencia alarmante de las
drasticas medidas de "reestructuracién” a
las que muchas y, a veces, poderosas
empresas se ven abocadas a llevar a cabo.
En octubre 2002 se hablaba de que la mul-
tinacional Telecom, en su seccion alema-
na, iba a despedir en los préximos 3 afios
a 50.000 trabajadores, una quinta parte de
su plantilla. Por aquellas fechas, France
Telecom dijo que eliminaria cerca de
20.000 puestos en Francia a través de pre-
jubilaciones o mediante reasignacién de
puestos en los proximos tres afios. En
2003, la compaiiia recorté 7.700 empleos
en Francia y 5.400 internacionales
mediante métodos similares. France Tele-
com, que sumaba una plantilla de 217.000
trabajadores a finales de 2003, dijo que
esperaba reducir su fuerza de trabajo a
unos 202.500 empleados a finales de este
afio 2004.(http://www.finanzas.com
19/01/2004).

La Fiat también anuncié por aquellas
fechas que estaba preparando un despido
de 8.100 trabajadores (el 20% de la plan-

tilla) en el que utilizard dos modalidades:
jubilacién anticipada y desempleo (7.600
de los empleados irdn a un fondo de des-
empleo y los 500 restantes serdn objeto
de jubilaciones anticipadas) (elmundomo-
tor.com, 10 de Octubre de 2002). En
2001 la mayor compafiia del mundo,
General Electric, planeé el despido masi-
vo de 75 mil trabajadores en los proxi-
mos afios. De confirmarse la noticia,
seria la mas grande reduccién de plantilla
de toda la historia. A continuacidn, esta-
ria la que realiz6 General Motors en el
afio 1990, cuando puso en marcha un
plan para prescindir de 70 mil personas.
(http://www.autoprofesional.com, 2 de
febrero de 2001). En fechas todavia
recientes se anuncié que General Motors
podria suprimir cerca de 10.000 empleos
en Europa (elmundomotor, 8 de Octubre
de 2004) y la multinacional Kodak habia
iniciado un plan de reestructuracién que
conllevaria el despido de entre 12.000 y
15.000 de sus empleados (http://www.
channel-partner.net, 8 de octubre de
2004).

1.2.2. En el dmbito de los sectores
Piiblico y Privado

Esta situacién no es exclusiva de las
organizaciones de entidad privada. Tam-
bién los gobiernos han entrado en la rueda
de la reduccién de plantilla. Los gobier-
nos, al igual que las empresas privadas,
estan intentando equilibrar sus presupues-
tos y reducir sus déficits financieros
mediante la reduccién de plantilla y la
reduccién de costos y servicios. Entre
1980 y 1993, se perdieron en EE.UU. mds
de medio millén de puestos de trabajo de
servicio puiblico (Uchitelle y Kleinfield,
1996). El downsizing ha llegado incluso a
una de las Organizaciones mas emblemati-
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cas, por su cardcter humanitario, como es
la OMS. En un documento se dice:

"la reduccién de plantilla de personal,
operada en aras de la reforma pero sin dis-
minucién del nivel de actividad de los pro-
gramas, ha dado lugar a situaciones de
estrés y a un exceso de trabajo, con un ries-
go mayor de que se produzcan errores y un
empeoramiento de las relaciones de trabajo
y del espiritu de equipo. Esa reduccién
tiene graves consecuencias para la Organi-
zacioén en su conjunto, para el bienestar de
su personal y para la satisfactoria ejecucién
de sus programas” (OMS,1998).

En febrero de 2000, en nuestro pais, se
hablé de que el BSCH proyectaba cerrar el
10% de sus oficinas en Espafia al tiempo
que perfilaba un plan para prejubilar a
2.000 empleados, mientras que el afio
anterior habfa reducido su plantilla en
11.043 personas y habia cerrado 620
sucursales (E1 Mundo, 2 febrero de 2000).
El afio 2003 fue nefasto para la central
nuclear de Almaraz (Céceres), por lo que
estd perfilando una reduccion de plantilla.
La actual plantilla de Almaraz es de unas
800 personas y con este expediente de
regulacién de empleo se reducird en unos
300 trabajadores (ecolgistasenaccion.org.
25 de marzo 2004). El afio 2003 Teleféni-
ca confirmé que reduciria su plantilla en
15.000 empleados (AmericaEconomica.com.
Miércoles 25 de junio de 2003). En fechas
recientes, varias comunidades auténomas
del estado espafiol (Andalucia, Asturias,
Galicia y Pais Vasco) han estado viviendo
las tensiones sociolaborales del desmante-
lamiento de los Astilleros que arrastrard a
miles de trabajadores (y a sus familias) a
situaciones socioecondmicas y laborales
no deseables (los astilleros espafoles
agrupan a cerca de 11.000 trabajadores).
“En esta ocasion, el plan que el gobierno,

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna

a través de la SEPI, esta planteando para
el sector naval pretende la destruccién de
5.000 empleos, lo que representa la mitad
de los puestos de trabajo directos, afectan-
do ademds a otras decenas de miles de tra-
bajadores de empresas auxiliares y emple-
os indirecto”(Garcia, 2004) Las manifesta-
ciones y actos de protestas se suceden con
frecuencia y a veces alcanzan niveles muy
altos de conflictividad social (Ferrer,
2004) Para algunos autores, las reduccio-
nes de plantilla en el sector piblico tienen
efectos posiblemente mas devastadores y
traumaticos para los trabajadores que en el
sector privado, dado que rompen una muy
firme expectativa de seguridad (West,
2000; Worral y col. 2000).

1.2.3. En el dmbito de los sectores
profesionales

En cuanto a los sectores profesionales
afectados por el downsizing parece que en
estos momentos no hay actividad laboral,
privada o publica, o categoria profesional
que esté a salvo. Al principio, el downsi-
zing recafa sobre las puestos o categorias
laborales mas bajos (collar blue). En estos
momentos también los ejecutivos medios y
altos (staff) estan ya sintiendo su impacto.
Se calcula que un tercio del personal del
staff sufren reducciones de plantilla (Allen
y col., 2001, 146). En estos tultimos afios
estdn ya saliendo informes sobre el down-
sizing incluso en las universidades (Appel-
baum y Patton, 2002; Yamamoto, 2004)

Asi, pues, a pesar de que los paises
mantienen tasas de desempleo mds o
menos razonables y las tasas de creacién
de empleo son relativamente aceptables, la
evidencia de los hechos sugiere que el
monstruo del organizational downsizing
continda su accién devastadora (McKinley
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y col. 2000). El resultado de todo ello
parece ser, como acertadamente ha sefiala-
do The Economist (1996), "una puerta que
se abre y se cierra” por las que las empre-
sas, despidiendo y contratando, rutinaria-
mente hacen pasar a amplios sectores de
trabajadores en un permanente proceso de
reestructuracion. En estos ultimos afios,
empiezan a escucharse algunas voces de
expertos suavizando los aspectos dramati-
cos del downsizing (Baumol, Blinder y
Wolff, 2003; Damon, 2004; Hacker,
2004). No obstante, en el contexto euro-
peo, un reciente informe de la Fundacién
europea para Mejora de las condiciones
del Trabajo (Communiqué, Agosto 2004,
Pag. 3; www.emcc.eurofound.eu) ya dio la
voz de alarma confirmando que contintia
la tendencia de altos niveles de pérdida de
empleo en Europa durante el segundo cua-
trimestre de 2004. Un total de 57.959
puestos de trabajos se perdieron en el
segundo cuatrimestre de 2004 como con-
secuencia de acciones de reestructuracién
(downsizing) realizadas por 163 empresas.
En ese mismo periodo se crearon 16.373
nuevos puestos de trabajo.

El fenémeno downsizing con sus oleadas
mas o menos ciclicas de reestructuracion,
fusiones, reducciones, recolocaciones, etc.,
va a transformar profundamente, y de
hecho ya estd ocurriendo en muchos paises,
no s6lo las relaciones entre los trabajadores
y sus organizaciones (Farrel y Mayondo,
2004) sino también las condiciones de tra-
bajo, incluidas las relativas a la seguridad y
salud de los trabajadores (Vahtera y col.,
2004; Kivimaki y col., 2003).

1.3. Conceptualizacion del fenomeno a
partir de su uso en dmbito de los negocios

En su utilizacién mds popular, el térmi-

no downsizing se usa como sinénimo de
"reduccién de mano de obra": se reduce la
plantilla porque sobra personal. Son
numerosos en la literatura los términos
con los que puede intercambiarse el down-
sizing: de-recruiting (descontratacién); de-
massing (desmasificacion); re-sizing (redi-
mensionalizacién); re-estructuring; (rees-
tructuracion); re-organization; (reorgani-
zacibn); rightsizing (enderazar); re-cutting
(recorte de personal). Véase Biasca (1989;
1997), Jofré (1999) y Burke y Cooper
(2000) para una revision de estos aspectos.
Pero no debe confundirse con: decline
(declive o ruina de la empresa) o lay-off
(despido laboral). El término downsizing,
en su acepcién econémica, se incorpora
oficialmente en la década de los 90 a los
multiples Diccionarios de Términos Eco-
némicos tomando las siguientes acepcio-
nes: reduccién de plantilla, recorte de
plantilla, reduccién de personal, recorte de
personal, reestructuracion de plantilla,
redimensionamiento de la empresa, reduc-
cién del tamafo de la empresa. Asi, por
ejemplo, Alcaraz y Hughes (2004) vienen
recogiendo el término desde 1996, tradu-
ciéndolo como reduccién de plantilla,
sugiriendo también otras acepciones como
redimensionamiento de plantilla o reduc-
cién de las actividades/servicios de una
empresa.

La mayoria de los periodistas espafioles
especializados en temas econémicos utili-
zan ya este término con toda naturalidad,
sin poner su traduccién entre paréntesis.

1.4. Definicion del Downsizing

A pesar del considerable cuerpo de lite-
ratura relacionada con esta problematica
aparecido en estos ultimos afios, el down-
sizing, segin Cameron (1994a) "sigue
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siendo el fenomeno mds omnipresente y a
la vez menos comprendido del mundo
laboral" (p.183). Por eso conviene dedicar
algin espacio, aunque breve, a clarificar
conceptos (para una mayor profundiza-
cién, se remite al lector a los trabajos de
Gowing y col., 1998; y Burke y Cooper,
2000).

El downsizing puede ser definido como
"una decision deliberada e intencional
por parte de la organizacion para reducir
su fuerza de trabajo (plantilla) con el fin
de aumentar su rendimiento o productivi-
dad" (Kozlowski y col., 1993, p.267).
Aunque esta definicién no es exclusiva,
nos permite un primer y util acercamiento
a su conceptualizacién, en base a sus tres
componentes claves: intencionalidad,
reduccion de mano de obra y productivi-
dad.

El caricter deliberado e intencional del
downsizing es fundamental, ya que nos
permite distinguirlo del declive organiza-
cional que es un fenémeno que ocurre
involuntariamente y que conlleva la ero-
sién de los recursos basicos de una organi-
zacion. Pero también es verdad que el
downsizing es utilizado por las organiza-
ciones tanto para afrontar una situacién de
declive o ruina empresarial como para
aumentar su productividad y su competiti-
vidad (Freeman y Cameron, 1993).

En cuanto a la reduccion de mano de
obra constituye el componente mas polé-
mico y dramatico de la definicién ya que
nos conduce a la verdadera cruz del pro-
blema: su lado mds humano y, por ende,
su cardcter psicosocial.

En lo tocante al dltimo de los compo-
nentes, no cabe la menor duda que conse-
guir la méaxima eficiencia, productividad,

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna

competitividad y realizacién empresarial
constituye el objetivo central y la razén de
ser de todas las organizaciones.

1.5. Métodos y estrategias de Downsizing

La literatura sobre el downsizing ofrece
una amplia gama de métodos o estrategias
que acompaiian a la reduccién de plantilla.
Estas estrategias van desde las que se
basan en un menor control organizacional,
reducciones progresivas, y con pocos
efectos sobre los empleados, hasta aque-
llas que conllevan un alto control empre-
sarial o gerencial, se llevan a cabo con
rapidez y sin previo aviso y resultan tre-
mendamente devastadoras y traumdticas
para los trabajadores (Greenhalgh y col.,
1988; West, 200). Un caso paradigmaético
de este dltimo tipo de estrategia seria el
despido sin ningun tipo de cobertura de
desempleo ni de indemnizacién. Un
reciente estudio (Domen y Pfann, 2004)
ha analizado las principales caracteristicas
de la permanencia en el trabajo en funcién
de que la organizacién se encuentre en
periodo de expansion o de declive.

La forma de llevar a cabo una reduc-
cién de plantilla es de gran importancia,
no s6lo econdémica sino también psicoso-
cial. Se sabe que el empleo de estrategias
deficientes o injustas perjudica mds que
beneficia a la productividad, a la calidad
de los servicios y al bienestar de los
empleados (Cameron, Freeman y Mishra,
1993; Kalimo y col., 2003; Armstrong-
Strassen, 2004; Moore y col. 2004). Un
reciente estudio (Farrel y Mayondo.,
2004) ha intentado integrar downsizing y
aprendizaje organizacional, llegando a la
conclusion de que “el downsizing (apren-
dizaje adaptativo o de curva unica) y la
reorientacion (aprendizaje generativo o
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de doble curva) tienen efectos negativos y
positivos, respectivamente, sobre los tres
elementos de la orientacion hacia el
aprendizaje: el compromiso con el apren-
dizaje, la vision compartida y la apertura
de ideas” (p. 383). Segtin refiere West,
(2000) en muchos casos las estrategias
perjudican mds que benefician a las
empresas, ya que son pocas las organiza-
ciones que aciertan con el método de
downsizing mds idéneo para su situacion.
De ahi que se hable de “el arte de downsi-
zing” (Boyle, 2001; Pfeil y col., 2003), o
que se propongan programas de planifica-
cién e implementacién de un efectivo
downsizing (Hutchinson y col., 1997;
Tourish y col., 2004), o se ofrezcan
“gufas” para efectuar downsizing de
acuerdo con determinados valores (Talo-

ne, 2002) o exigir que se realice con “dig-
nidad” (Duffy, 2001).

En el Cuadro 1 se exponen los métodos
de downsizing en funcién del nivel de
control gerencial y del nivel de influencia
del trabajador.

1.6. Criterios y medidas de Evaluacion

Cada vez son mds numerosos e incisi-
vos los argumentos que demuestran que
las medidas para evaluar la efectividad y
utilidad del downsizing basadas en consi-
deraciones puramente econémicas (pro-
ductividad, competitividad, eficiencia,
etc.) son claramente inadecuadas a la hora
de comprender y manejar el impacto y las

Cuadro 1
Métodos de downsizing en funcién del nivel de control gerencial
y del nivel de influencia del trabajador
(Adaptado de Thornhill y Saunders, 1998, p. 279)

NIVEL DE CONTROL GERENCIAL

BAJO ALTO
S reubicacidon reduccion drastica
prejubilacion o -
recolocacion con recolocacion
inducida fuera
jubilacion salida reubicacién re’dujcc101_1
. . i drastica sin
normal voluntaria involuntaria i
recolocacion
fuera
ALZO BAJO

NIVEL DE INFLUENCIA DEL TRABAJADOR
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consecuencias de este proceso sobre los
verdaderamente perjudicados que no son
otros que los trabajadores (Kinnie, y col.,
1998; McKinley y col., 2000; Thornhill y
Saunders, 1998; West, 2000), por lo que
los aspectos psicosociales van adquiriendo
cada vez mayor relevancia (Pfeffer, 1998).

1.7. Niveles de andlisis del Downsizing

Asi, pues, hay que decir que el downsi-
zing no es un concepto simple ni univoco,
sino que constituye un complejo proceso
entreverado de multiples factores que deter-
minan y explican su inicializacién (causas),
su ejecucion (estrategias), su evaluacién
(criterios de medida) y sus consecuencias.

De ahi que para tener una comprension
adecuada y completa de este fendmeno,
debe abordarse, como sugieren los més
recientes estudios (McKinley y col., 2000)
desde dos grandes niveles: el macronivel (o
perspectiva de las organizaciones) y el
micronivel (o perspectiva de los individuos).

En el macronivel, la comprensién e
interpretacion del downsizing exigen, a su
vez, tres perspectivas distintas pero com-
plementarias: (a) la perspectiva econémi-
ca, (b)l la perspectiva institucional y (c) la
perspectiva sociocognitiva.

En el micronivel, las investigaciones se
han conducido en dos direcciones: (1) El
impacto del downsizing sobre los trabaja-
dores que han perdido su puesto de trabajo
(los despedidos) y (2) El impacto del down-
sizing sobre los trabajadores que han sobre-
vivido al despido tras la reestructuracién de
la organizacidn: los supervivientes.

Existen algunos intentos recientes por
ofrecer un marco conceptual del downsi-

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna

zing que integre ambos niveles. DeMarie
y Keats (1996) proponen un modelo inte-
grador basado en la “identidad organiza-
cional”. Kozlowski y col. (1993) sugieren
que un modelo integrador debe abordar
tanto los factores internos como los exter-
nos que afectan a una organizacién duran-
te el downsizing. Mas recientemente, Sah-
dev (2003) ha propuesto un interesante
modelo integrador basado en la importan-
cia de los factores contextuales arguyendo
que “los dos factores claves que determi-
nan el contexto organizacional son la fre-
cuencia de downsizing y el grado de con-
trol que la organizacion ejercita a la hora
de llevar a cabo el downsizing” (p.56)

En este trabajo, se ha creido mas perti-
nente centrarse en una visién y compren-
sién del downsizing en su micronivel que
es donde se puede apreciar con mas niti-
dez y contundencia los aspectos psicoso-
ciales y estresantes de este fenémeno que
estd coloreando dramdaticamente nuestro
actual mundo laboral.

2. El Downsizing como fenomeno
psicosocial

El andlisis del downsizing en su micro-
nivel permite, a su vez, multiples perspecti-
vas. A la hora de argumentar el caricter
psicosocial de la reduccién de plantilla, se
sugieren tres perspectivas: (a) las aproxi-
maciones tedricas; (b) la posible ubicacién
del fenémeno en el marco teérico del estrés
laboral; y (c) las implicaciones practicas
para los individuos y las organizaciones.

2.1.Breve revision de las
aproximaciones teoricas

La primera impresién que puede tener-
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se al revisar la literatura sobre downsizing
es encontrarse ante un tépico marcada-
mente ligado, en sus planteamiento, andli-
sis y terminologia, al mundo de los nego-
cios y de las grandes organizaciones
empresariales. Pero un anélisis en profun-
didad de los materiales revisados permite
identificar con claridad y precisién la pre-
sencia de la dimensién psicosocial de esta
problematica laboral. Incluso en los traba-
jos e investigaciones mds técnicas y sofis-
ticadas pueden encontrarse referencias
expresas y obligadas a los factores psico-
sociales a la hora de abordar este fenéme-
no actual y recurrente en el mundo de las
organizaciones.

La presente revision de la literatura
sobre el downsizing lleva a concluir que
las investigaciones pivotan alternativa-
mente en torno a los dos tipos de anélisis
ya sefialados: el macronivel y el microni-
vel. Aunque ambas perspectivas intentan
recoger la dimensién psicosocial del pro-
blema, lo que se ha venido en llamar “el
elemento humano de la ecuacién” (Pfef-
fer, 1998), es en el micronivel donde el
factor humano queda mejor configurado
como parte de la ecuacion.

Kozlowski y col. (1993) presentan un
marco tedrico multinivel con el que inten-
tan integrar el nivel organizacional
(macronivel) con la dimensién individual
(micronivel). Los autores sugieren algunas
caracteristicas de la organizacion, tales
como el liderazgo estratégico, el papel de
los expertos en Recursos Humanos
(RRHH), la cultura, los valores y las cre-
encias, influyen en el proceso de decidir
ejecutar acciones de downsizing. La pro-
pia naturaleza del proceso de decision
conduce directamente a la seleccion de las
estrategias de downsizing, las cuales, a su
vez, determinan la efectividad de la adap-

tacion al downsizing. Este modelo intenta,
ademds, ligar todo lo anterior con varios
aspectos psicolégicos que entran en juego
y configuran el micronivel. En ese senti-
do, los autores subrayan la importancia de
la intervencion de ayuda para el cambio
tanto para las victimas de despido como
para los supervivientes, lo que, a su vez,
tiene un gran impacto sobre la eficiencia
de las organizaciones.

Pero la perspectiva mds cercana a la
tesis de este trabajo (mostrar que el downsi-
zing es un fendmeno psicosocial) es, sin
duda, la de Shaw y Barret-Power (1997).
Estos autores abogan por la necesidad y
conveniencia de una mayor congruencia
entre los niveles macro y micro. Proponen
que el modelo mas idéneo para ello es el
basado en el marco tedrico del estrés pro-
puesto por Lazarus y Folkman, (1984). Ya
Brockner (1988) observé que muchos de
los conceptos usados para explicar el
downsizing estdn tomados de la investiga-
cién sobre el estrés o estrechamente rela-
cionados con conceptos tales como amena-
za o crisis, apuntando la posibilidad de que
la mayoria de las teorfas explicativas del
downsizing podrian relativamente derivarse
de una mds genérica “hipotesis del estrés”
por la que se establece que los individuos
experimentan estrés cuando perciben que
no son capaces de contar con los recursos
necesarios para responder con éxito a las
demandas significativas de la situacién.

Desde esta perspectiva, Shaw y Barret-
Power (1997) definen al downsizing como
“una constelacion de acontecimientos
estresantess que provocan demandas
sobre las organizaciones, los equipos
directivos y los trabajadores individuales
y que requieren de cada uno de ellos un
proceso de afrontamiento y de adapta-
cion” (p.111). Los autores, basdndose en
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la perspectiva tedrica del estrés, desarro-
Ilan un marco tedrico que identifica las
principales variables dependientes que
podrian evaluarse a la hora de determinar
el efecto global y el éxito/fracaso del
downsizing sobre las organizaciones, los
equipos directivos y los trabajadores. No
pretenden presentar un modelo general de
downsizing, sino mds bien centrar la aten-
cién sobre una cuestién aparentemente
sencilla: ;qué variables dependientes
podrian predecirse desde un modelo gene-
ral de downsizing? (p.111), o lo que es lo
mismo: ;qué efectos o consecuencias pro-
duce la reduccién de plantilla?

Para Sahdev (2003) este enfoque puede
resultar restrictivo, ya que su interés pivo-
taria sobre las variables dependientes y
responder a esta cuestion desde la pers-
pectiva del estrés desencadenaria un
amplio rango de respuestas que reforzari-
an las consecuencias negativas del down-
sizing, por lo que su aplicacién en el
macronivel (perspectiva econdémica, insti-
tucional y sociocognitiva) seria muy limi-
tada, en cuanto no incorpora explicitamen-
te la interaccion entre los factores externos
e internos, la cultura de la organizacién y
otros aspectos.

Obviamente, estamos de acuerdo con
Sahdev (2003) en que este enfoque no es
completo al no abarcar todos las variables
implicadas (dependientes, independientes
y su interaccién). Tampoco lo pretendian
los autores. En cualquier caso, no hay que
olvidar que tanto los modelos de macroni-
vel como los de micronivel han sido des-
arrollados para explicar las causas y efec-
tos del downsizing y que, segin Kozlows-
ki y col. (1993) la mayor parte de lo escri-
to sobre downsizing es “descriptivo, nor-
mativo y prescriptivo” (p.266) con escaso
consenso sobre los fundamentos tedricos
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sobre los cuales montar una investigacion
empirica. El gran niimero de perspectivas
tedricas implicadas en la literatura sobre
downsizing ha favorecido la confusién
conceptual. El resultado de todo ello,
como seflala Brockner (1988) es un cuer-
po de conocimientos que puede ser carac-
terizado como “multiteérico”. Afortuna-
damente prosiguen, con mayor o menor
éxito, los esfuerzos por dotar de coheren-
cia y sistematizacioén a este particular
ambito de conocimiento multidisciplinar.

Pero, de todos modos, el enfoque de
Shaw y Barret (1997) es legitimo (concep-
tual y metodolégicamente hablando) y cla-
ramente relevante para los intereses de la
Psicologia, en general, y de los psic6logos
del Trabajo y de las Organizaciones, en
particular, asi como para los intereses de
los expertos en RRHH y de los colectivos
implicados en el mundo de las organiza-
ciones laborales y de las condiciones de
trabajo (incluidas la seguridad y la salud)
de las personas.

2.2. Ubicacion del Downsizing
en el marco tedrico del Estrés Laboral.

En este trabajo se intenta refinar algo
mads la propuesta de Shaw y Barret (1997),
aduciendo que la “hipétesis de estrés” que
sirva de base para explicar la reduccién de
plantilla, podria alcanzar un mayor nivel
de concrecidn, si el fendmeno lo inserta-
mos en el modelo general del Estrés Labo-
ral. Si se revisa la amplia gama de mode-
los de estrés laboral existentes en la litera-
tura (Peir6, 1993), es posible configurar
un modelo general de estrés laboral con
seis componentes o bloques de variables, a
saber:

1. Variables ambientales (estresores y
recursos).
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2. Caracteristicas de la persona (Tipo-
A; hardiness; neuroticismo; estilos
cognitivos; autoeficacia; locus de
control; valores, creencias, etc.).

Experiencia subjetiva de estrés
(apreciacién cognitiva, evaluacién).

Respuestas del individuo (estrate-
gias de afrontamiento: coping).

Resultados de la experiencia de
estrés (fisiolégicos, psicoldgicos y
comportamentales).

Consecuencias de la experiencia de
estrés (alteraciones mas o menos
permanentes de la salud y del bien-
estar del trabajador que se traducen
en enfermedades sométicas y psico-
somdticas mas o menos graves, asi
como en desajustes familiares,
sociales y profesionales de muy
diversa indole).

Asi, pues, la reduccién de plantilla
puede considerarse como una variable
ambiental de la organizacién que funciona
como un poderoso acontecimiento estre-
sante que se traduce en una experiencia
subjetiva de estrés por parte de los trabaja-
dores los cuales se ven abocados a su
afrontamiento con los consiguientes
efectos (fisioldgicos, psicolégicos y con-
ductuales) y resultados para su salud,
bienestar y seguridad. Hay que sefialar,
como una caracteristica particular de este
estresor, que su impacto abarca tanto el
antes, el durante y el después de su apari-
cién real. Asi, el simple anuncio de una
reduccién de plantilla bastaria para desen-
cadenar una experiencia subjetiva de
estrés por parte de los trabajadores. Por
otro lado, el impacto estresante del “des-
pués” se materializa en lo que se conoce
como el sindrome del superviviente.

Para una mejor comprensién de lo
expuesto, y en aras de la brevedad, en el

Cuadro 2
Ubicacion del fenémeno downsizing dentro del Modelo General de Estrés Laboral

IMPACTO PSICOSOC

Antes

[

Durante <—|

IAL DEL DOWNSIZING

Después

I

Estresores de Evaluac1on i
sy SINDROME
a Carateristicas H
Organizacion individuales H
Coping :
== Supervivientes
Trabajadores
|
Efectos y o I
Consecuencias Organizacion Despedidos
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Cuadro 2 se muestra una visidn esquema-
tizada de la ubicacién del downsizing en
el marco general del Estrés Laboral, lo
que prueba su consideracién como fend-
meno psicosocial, objeto dltimo del pre-
sente trabajo.

Si bien es verdad que este modelo
general de estrés laboral (al igual que el
resto de los modelos de estrés) estd centra-
do Unicamente en la comprensién de con-
ductas y percepciones de los individuos,
otros autores han sugerido que los concep-
tos relativos al estrés pueden utilizarse
también para analizar los comportamien-
tos y percepciones de colectivos o grupos
de individuos (Brief y George, 1991;
Harris, 1991). En ese sentido, Staw y col
(1981) ya sefnalaron que las acciones y
reacciones de las organizaciones son reali-
zadas por grupos de ejecutivos de alto
nivel, es decir, gente que actian en nom-
bre de la organizacién y cuyas decisiones
se toman sobre la base de lo que es bueno
para la organizacién. Asi, pues, podemos
considerar que mientras los efectos (resul-
tados) y consecuencias del proceso de
downsizing (bloques 5 y 6 en nuestro
modelo) pueden ser muy diferentes para
las organizaciones, para los grupos directi-
vos y para los trabajadores individuales,
los procesos inherentes al afrontamiento
(coping) y a la adaptaciéon pueden ser muy
similares.

2.3. Implicaciones prdcticas

Desde esta perspectiva, se intenta dar
un paso mds en el andlisis de la reduccién
de plantilla como fenémeno psicosocial,
exponiendo, a la vista de la literatura revi-
sada, cudles podrian ser las implicaciones
préacticas tanto para las organizaciones
como para los trabajadores, asi como para
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los expertos en Recursos Humanos
(RRHH), en general, y, de forma especial,
para los psicélogos interesados en la Psi-
cologia del Trabajo y de las Organizacio-
nes o implicados en el 4rea de la preven-
cién de riesgos laborales. Para ello se
intentard responder a una cuestion bésica:
(Qué se puede hacer ante una reduccién
de plantilla?

La repuesta a esta cuestion no puede
venir de nadie en particular, sino de todo
el conjunto de los elementos implicados
en el mundo laboral: organizaciones, tra-
bajadores y expertos (sindicales, politicos,
socidlogos y psicélogos de los RRHH).

2.3.1. Las organizaciones

Afortunadamente contamos ya con
suficiente conocimiento de las préicticas
que se realizan en este campo (Gowing y
col., 1998; Cameron, 1994b; Cameron,
1998; Cameron y col., 1991; Rodriguez y
Robles, 1999; Griggs y Hyland, 2003).
Hoy sabemos que es posible llevar a cabo
y dirigir el esfuerzo de reestructuracién
organizacional y reduccién de plantilla de
modo que aumenten las posibilidades de
éxito sin tener que descuidar el lado
humano del proceso (Kets de Vries y col.,
1996; Rodriguez y Robles, 1996; Davis y
col., 2003). Los hallazgos de un estudio
longitudinal de 4 afios de una reduccién de
plantilla realizada estratégicamente indi-
can que introducir determinadas estrate-
gias en el manejo del cambio organizacio-
nal puede combatir los efectos negativos
del downsizing (Parker y col.,1997). Los
resultados mostraron que no disminuyé el
bienestar de 139 trabajadores supervivien-
tes ni antes ni después del downsizing, a
pesar de que se incrementd las demandas
laborales.
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El examen de la investigacién disponi-
ble al respecto puede ensefiar a las organi-
zaciones qué acciones, métodos y estrate-
gias deberfan ser evitadas en sus reestruc-
turaciones y reducciones de plantilla. Asi
mismo, en base a la informacién disponi-
ble, podemos sefialar algunos rasgos que
favorecen los resultados positivos de este
tipo de medida organizativa: ("buena prac-
tica"):

(a) Desarrollo de un plan de futuro para
la organizacidn, (b) Contribucién y parti-
cipacién del personal en el proceso de
reestructuraciéon (p.e. participaciéon del
empleado en la determinacién de la estra-
tegia que se usard para reducir la planti-
11a), (c) Jefes y directivos accesibles y que
mantengan buenas relaciones con los
empleados, (d) Sistemas de aviso previo,
comunicacién por parte de los directivos
de la reduccién de personal, (e) Abundan-
cia de tiempos: periodos de notificacién
previa suficientemente amplios, (f) Justi-
cia de la estrategia usada, (g) Tratamiento
de los supervivientes y victimas, (h) Pro-
gramas para los supervivientes y (i)Pro-
gramas de revitalizacién del lugar de tra-
bajo (clima y moral laboral).

Por dltimo, hay que resaltar, a titulo de
ejemplo de lo que las organizaciones pue-
den hacer de positivo, el Seminario orga-
nizado por la Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo (FEMCVT, 2004) y celebrado en
nuestro pais (Madrid, 23-24 septiembre
2003) en el que se exploraron nuevos
acercamientos al liderazgo, analizando las
relaciones entre liderazgo y cultura orga-
nizacional y el papel que ambos factores
juegan en la transformacién del mundo de
los negocios y las organizaciones. Cuatro
compaiiias (de Bélgica, Francia, Irlanda y
Espaiia) presentaron sus experiencias a 45

miembros participantes y representantes
de diez paises de la Unién Europea. El
Seminario puso de relieve que las organi-
zaciones estdn inmersas en un mundo en
continuo cambio y transformacién y se
necesitan lideres que ayuden a implantar
en las organizaciones una auténtica cultu-
ra de cambio que permita conducir con
éxito y con minimos riesgos para las con-
diciones de vida y salud de los trabajado-
res procesos tan dolorosos y, a veces,
inevitables como las reducciones de plan-
tilla.

2.3.2.Los individuos (trabajadores)

Desde la perspectiva psicosocial del
estrés, los cambios organizacionales vy,
muy particularmente la reduccién de plan-
tilla, pueden considerarse como aconteci-
mientos vitales criticos que pueden provo-
car fuertes reacciones estresantes y multi-
ples consecuencias negativas para los tra-
bajadores (Shaw y Barret-Power, 1997;
Spreitzer y Misrha, 2000). Dado que, por
su propia naturaleza, los cambios organi-
zacionales no son lineales, el resultado
psicolégico mds frecuente es, sin duda, la
incertidumbre (Miliken, 1987). En la
Nueva Era del Trabajo, la adaptacién a los
cambios organizacionales viene siendo
una condicién de supervivencia para el
trabajador (Terry y Callan, 2000). Afortu-
nadamente, existen estrategias que permi-
ten tanto a los individuos como a las orga-
nizaciones hacer frente a los cambios
(Callan, 1993). En el estudio de Foley y
Smith (1999) se presenta un modelo psi-
coeducativo para ayudar a los supervivien-
tes del downsizing a afrontarlo. Los auto-
res asumen la idea de que cuando los tra-
bajadores no controlan sus reacciones
emocionales normales ante una situacién
de reduccién de plantilla o despido labo-
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ral, corren el riesgo de desarrollar un
patrén crénico y debilitado de respuestas
de afrontamiento inadecuadas especificas
del sindrome del superviviente.

De acuerdo con Burke y Greenglass,
(2001), los trabajadores deben tomar un
papel proactivo a la hora de dirigir sus
reacciones ante una reduccién de plantilla.
Desde una perspectiva psicosocial, se pro-
ponen cuatro lineas de actuacién: (1) Des-
arrollar una mayor capacidad de recupera-
cion (2) Desarrollar la capacidad de inde-
pendencia ajustada a la situacidn, (3) Des-
arrollar la capacidad de resistencia al
estrés y (4) Entrenamiento y puesta en
préctica de recursos de afrontamiento ade-
cuados. Las tres primeras estarian en la
linea de las estrategias propias de los
RRHH en las organizaciones, mientras
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que la dltima se ubicaria en el marco mas
general de las estrategias de afrontamiento
del estrés laboral.

En el Cuadro 3 presentamos un apreta-
do resumen de lo que pueden hacer los
trabajadores ante un proceso de reduccién
de plantilla.

2.3.3. Los expertos en RRHH y psicologos

En este apartado son muchos y muy
variados los implicados: sindicatos, politi-
cos, asesores laborales, sociélogos, psicélo-
gos, etc. Los hallazgos de los trabajos aqui
revisados sugieren que los RRHH aparecen
siempre en “el ojo del huracdn” de cual-
quier medida de reestructuracién organiza-
cional y, muy especialmente, cuando ésta

Potenciar sus
disposiciones
personales

~capacidad de recuperacion
sresistencia
+independencia

fisiologico

psicologico

comportamental.

Cudro 3
Resumen de lo que pueden hacer los trabajadores ante un proceso
de reduccion de plantilla

. Qué pueden hacer los trabajadores?

[

Estrategias

individuales
grupo

*Técnicas de relajacion: para el estrés
*Reestructuracion cognitiva: para el estrés

«Técnicas de resolucién de problemas y
comunicacion asertiva: para estrés

COPING

Estrategias
interpersonales y de

Apoyo social
«familia
*compafieros

=sindicatos
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toma la forma de reduccién de plantilla. En
muchas investigaciones se le atribuye como
principal cometido el intervenir en los
aspectos procedimentales y que puede
incluir desde garantizar un proceso selecti-
vo de los afectados justo y limpio hasta la
provisién de servicios de recolocacién para
los que tienen que abandonar la organiza-
ciéon (Godkin y col., 2002; Griggs y
Hyland, 2003). Otros estudios insisten en la
necesidad de que las potenciales contribu-
ciones de los RRHH se dirijan especial-
mente hacia el manejo de los aspectos
estratégicos de los procesos de toma de
decisiones con la vista puesta especialmen-
te en la adaptacion eficaz de los que se que-
dan en la organizacién (Amundson y col.,
2004; Cross y Travaglione, 2004; Farrel y
Mayondo, 2004). Se postula que, si se parte
de un diagnéstico correcto de la situacion ,
los expertos en RRHH seran capaces de
conocer antes y mejor que nadie cudles
podrian ser las reacciones de los que sobre-
vivan a una iniciativa de downsizing, y, a
partir de ahi, de influir sobre la propia orga-
nizacién para poner en marcha un apropia-
do bagaje de estrategias de apoyo al super-
viviente en orden a prevenir o minimizar
los efectos negativos del sindrome (Shadev,
2003; 2004). Incluso cuando los expertos
en RRHH tienen que vérselas con repetidas
oleadas de reduccion de plantilla en sus
organizacion, su papel cobra especial rele-
vancia, ya que tales circunstancias les per-
mitirdn reflexionar y analizar cémo poder
aprender de la experiencia pasada hasta el
punto de identificar y conocer los medios
mds efectivos de evitar los errores cometi-
dos.

Desde la perspectiva de los RRHH,
Appelbaum y Donia (2001) han propuesto
un interesante y bien trabado modelo de
intervencién preventiva para evitar las
consecuencias negativas que acompafian

al sindrome del superviviente. Basicamen-
te el modelo insiste en la importancia de
implantar entre los trabajadores dos actitu-
des bésicas: el empowerment y la confian-
za. Mientras el empowerment se refiere al
sentimiento de control personal, al signifi-
cado y a la competencia del trabajador
sobre su propio contexto laboral (Spreit-
zer, 1997; Rose, 2000; Wall y col., 2002),
la confianza hace referencia a la buena fe
del trabajador al consentir la vulnerabili-
dad de su empleo sobre la base de la cre-
encia en que su empleador lucharéd en
defensas de los intereses de los trabajado-
res (Mishra y col. 1998). De acuerdo con
el modelo, “esto se consigue otorgando a
los trabajadores un mayor sentido de par-
ticipacion en el proceso preventivo del
downsizing asi como una clara percepcion
de justicia a partir de la creencia de que
la reduccion de plantilla se ha llevado a
cabo de forma consistente y justa”
(Appelbaum y Donia, 2001,p.10)). Los
autores concluyen que cuando los trabaja-
dores se sienten con empowerment y con-
fianza en la organizacion y en sus directi-
vos, las consecuencias negativas que
caracterizan al sindrome del superviviente
resultan virtualmente obsoletas.

Un estudio de Weakland (2001) nos
ensefia como ayudar a los supervivientes
del downsizing desde una perspectiva
holistica de los Recursos Humanos. La
autora propone que los responsables de los
RRHH, ante una reduccién de plantilla,
deben establecer e implementar estrategias
de intervencién psicosocial en seis areas
fundamentales: 1) compromiso del trabaja-
dor superviviente, 2) comunicacién perma-
nente, 3) programas de apoyo, 4) procesos
de seleccién, 5) alinear recursos humanos
con sistemas y politicas de la organizacion,
y 6) entrenamiento y desarrollo de habilida-
des de los supervivientes.
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En la Figura 1 se expone diagramatica-
mente una apretada sintesis de todo estos
aspectos.

En un reciente trabajo (Gasser y col.
2004) se ha intentado definir con mayor
precision el rol profesional del psicélogo
que trabaja en el mundo del Trabajo y las
Organizaciones y diferenciarlo de otros
profesionales de los Recursos Humanos
(RRHH). Sefialan que los psicélogos tie-
nen un valioso arsenal de herramientas
para definir, comprender y solucionar
aquellos problemas organizacionales que
afecten a la condicién humana de los tra-
bajadores y tengan que ver con su com-
portamiento. Aunque parezca sorprenden-
te, el mundo de los negocios no suele
tener en cuenta “el factor humano” en sus
decisiones macroeconémicas. El papel del
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psic6logo y su gran habilidad como profe-
sional de los RRHH, se centraria en con-
seguir que la organizacién introduzca el
factor humano en la ecuacion (Pfeffer,
1998).

En ese sentido, es ilustrativo el comen-
tario que Burke y Greenglass (2001)
hacen del trabajo de Church (1995), quien,
se preguntaba si los psicélogos serfan
capaces de convertir la experiencia de la
reduccion de plantilla en algo positivo y
mejor para todos. En ese sentido se sugie-
ren las siguientes propuestas de actuacion:
(a) los psic6logos pueden contribuir
mediante el consejo, la consulta, la inves-
tigacidn y la defensa, (b) los psicélogos
pueden asistir a las personas, familias y
comunidades que han sido afectadas por la
reduccién de plantilla, (c) los psicélogos

PLAN

Figura 1
Principales area de intervencion de los expertos en Recursos Humanos en situacion
de downsizing
(Adaptado de Weakland, 2001, p. 61)

sanos

Compromiso

Supervivientes
productivos y

Procesos de
seleccion

HUMANO!
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pueden ayudar a las organizaciones a
hacer reducciones de plantilla y reestruc-
turaciones empresariales de un modo mas
humano, desarrollando procesos que con-
cedan dignidad a aquellos que deben per-
der su trabajo y rehabilitacion a aquellos
que permanecen en sus puestos, (d) los
psic6logos que se dedican a la investiga-
ci6én pueden aislar los elementos que dari-
an lugar a un cambio exitoso, a la vez que
pueden documentar los beneficios que se
derivarian para los trabajadores y sus
familias, asi como para las organizaciones
y las comunidades, y (f) los psicélogos
pueden ayudar a prevenir lo que ya se
conoce como la anorexia organizacional
(Carpenter, 1996; Masson, 1997; Radnor y
Boaden, 2004) un trastorno que se espera
padezcan en los préximos afios aquellas
empresas envueltas en una continuada
dindmica de reduccioén de plantilla y que
corren el riesgo de quedarse sin los mejo-
res (Hamel y Prohalad, 1994).

Esto es algo que saben y pueden hacer
los psicélogos. En manos de los responsa-
bles sociolaborales (empresarios, gerentes,
sindicatos, politicos, etc.) estd que resulten
utiles a la comunidad trabajadora.

3. Conclusion

En el presente trabajo se ha intentado
analizar la reduccién de plantilla en orden
a sostener la tesis de que el downsizing
(término con el que se denomina la reduc-
cion de plantilla en la bibliografia especia-
lizada) constituye, con todo derecho, un
fenémeno psicosocial. Al revisar la litera-
tura, se comprueba que se trata de un topi-
co relativamente novedoso, conceptual-
mente multitéorico, metodolégicamente
en vias de desarrollo y con todavia una
relativa base empirica. Se observa, tam-

bién, la ausencia del término “downsi-
zing” en las publicaciones en lengua cas-
tellana, por lo que no sabemos hasta qué
punto es conocido y utilizado por los
investigadores espafioles. Se ha analizado
la incidencia del downsizing en el dmbito
general de las organizaciones, tanto del
sector publico como privado, asi como en
el ambito de los sectores profesionales,
aportando datos sobre la incidencia en
nuestro pafs. Nuestra aproximacién al
downsizing nos muestra que constituye un
fenémeno omnipresente en las modernas
organizaciones, estrechamente ligado, por
sus consecuencias, con el estrés laboral,
pero a la vez muy poco comprendido, por
lo que hemos aportado informacién rele-
vante sobre sus métodos y estrategias asi
como sus diferentes niveles de analisis, al
tiempo que se han sefialado sus implica-
ciones practicas para las organizaciones,
los trabajadores y los expertos en RRHH.
Todo ello nos permite concluir que el
downsizing puede ser considerado, con
pleno derecho, como un fendmeno psico-
social de gran relevancia para la Psicolo-
gia, en general, asi como para los intereses
de los expertos en RRHH y de los colecti-
vos implicados en el mundo de las organi-
zaciones laborales y de las condiciones de
trabajo (incluidas la seguridad y la salud)
de las personas.
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