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RESUMEN:

Desde la década de los ochenta el término downsizing ha captado la atencion de
investigadores, académicos y empresarios, aunque poco se han estudiado las consecuencias que
la implementacion de esta estrategia tiene sobre los trabajadores, tanto los que se quedan
(sobrevivientes) como los que se van (victimas) El presente trabajo se presenta como propuesta
para la elaboracion de una tesis doctoral en donde se identifique el nivel de satisfaccion laboral y
el compromiso de los operadores de la Industria Maquiladora que han sobrevivido al despido
masivo, ante la reestructuracion de la organizacioén con la implementacion del downsizing; asi
mismo, saber si la comunicacion puede modificar los efectos de este proceso sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores. Se inicia con una revision de literatura
en diversas bases de datos y libros editados, rescatando la conceptuacion del término downsizing,
las consecuencias que su implementacion trae sobre los trabajadores, motivos por los que las
empresas la utilizan, asi como empresas que han optado por utilizar esta estrategia; se finaliza
con algunas recomendaciones para minimizar los efectos negativos que el downsizing pudiera

ocasionar.



INTRODUCCION:

El descenso en las tasas de crecimiento en la economia mundial (Cross y Travaglione,
2004; Greenhalgh, Lawrence y Sutton, 1988), el alto desarrollo tecnologico y la creciente
competitividad internacional (Jofre Vartanian, 2002) han sido algunas de las causas por las que
muchas empresas han optado por utilizar la estrategia del downsizing, que permite a las
empresas ser mas adaptables al cambio (Robbins y Decenzo, 2002) y consiste en la eliminacion
planeada de posiciones de trabajo (Cascio, 1993). Esta practica se ha convertido en una accion
inevitable para sobrevivir en una economia global en donde la diversidad de productos y
servicios, asi como los ajustes en los precios de la fuerza laboral son necesarios para seguir

siendo competitivos (Kets de Vries y Balazs, 1997).

La mayor parte de las empresas que utilizan la estrategia de downsizing lo hacen como
una respuesta inevitable a las fuerzas sociales y econdmicas, y no precisamente como

consecuencia del capricho de los dirigentes de una organizacion.

La innovacion tecnologica, la cual contribuye a que los clientes estén mejor informados,
lo que los hace ser mas exigentes, ha obligado a las empresas a que pongan mas atencion en la
competencia de su personal, asi como en atender la calidad de sus productos para lograr
mantener su presencia en el mercado, de tal manera que para sobrevivir, competir y superar la
reduccién en los margenes de utilidad, se ven obligados a realizar fusiones, innovacion en
maquinaria y equipo, alianzas estratégicas, reestructuraciones, outsourcing (subcontratacion de
servicios), redisefio de puestos de trabajo y la eliminacion de niveles jerarquicos excesivos lo

que obviamente conduce a la reduccion de personal (Eslava, 2006).



A pesar de la frecuente utilizaciéon de esta estrategia del downsizing reportada en
numerosos estudios (Biasca, 1997; Budros, 1997; Cross y Travaglione, 2004; Jiménez, 2005;
Naumann, Bennett, Bies y Martin, 1998) la evidencia sugiere los escasos beneficios de esta
practica (Cross y Travaglione, 2004); la mayoria de los trabajos que han investigado las
consecuencias de los recortes de personal, revelan que éstos no han producido los efectos
deseados ni en términos econdmicos (Cascio, Young y Morris, 1997) ni en lo referente a los
recursos humanos (Kets de Vries y Balazs, 1997), sin embargo, cientos de empresas siguen
implementando la estrategia del downsizing con la intencion de lograr mantenerse en la
competencia y atender las exigencias del mercado cambiante, ignorando los posibles efectos

negativos que se han reportado.

Robbins y Decenzo (2002) opinan que tanto victimas (los que se van de la organizacion),
como sobrevivientes (los que se quedan en la organizacién) experimentan sentimientos de
frustracion, ansiedad y pérdida. Muchas organizaciones ayudan a las victimas buscandoles un
nuevo empleo, brindandoles asesoria psicoldgica, integrando grupos de apoyo, ofreciéndoles el
pago por despido, extendiendo las prestaciones de seguro social, etc., pero desafortunadamente
los que menos apoyo reciben son los sobrevivientes, por lo que podria decirse que los que se van
son los sobrevivientes, mientras que los que se quedan son las victimas, por tanto, los gerentes
deberian considerar la situacion para permitir a los sobrevivientes hablar con consejeros con

respecto a sus sentimientos culpa, ira y/o angustia.

Dentro de la literatura se resaltan principalmente los efectos perjudiciales del downsizing
en los sobrevivientes, quienes experimentan el estrés constante durante el proceso pues temen ser

los siguientes en la lista (Jimmieson, Terry y Callan, 2004), lo que ocasiona que se reflejen



sentimientos tales como falta de motivacion, inseguridad, desmoralizacién, una notable falta de
compromiso organizacional (Baruch y Hind, 2000; Marques, Galende y Cruz, 2006), culpa,
depresion, miedo, falta de lealtad (Robbins y Decenzo, 2002) creatividad (Amabile y Conti,
1999), La realidad es que si la organizacion no entiende las necesidades de los sobrevivientes,
la productivad se puede ver notablemente afectada (Choy, 2002), de ahi la importancia de
identificar el nivel de satisfaccion durante el proceso de implementacion del downsizing, asi

como el nivel de compromiso que los trabajadores presentan al enfrentar este fenomeno.

MARCO TEORICO:

.Qué es el downsizing?:

Goémez-Mejia y Balkin (2002) definen este término como la estrategia de gestion usada
para reducir el tamafio y el ambito de un negocio y mejorar asi su rendimiento financiero; fue
adoptado por Estados Unidos a finales de la década de los ochenta, con la intencidn de identificar
determinadas précticas empresariales de gestion, destinadas a la reduccion de personal, con
mucha frecuencia acompafiadas de reestructuraciones (Magan y Céspedes, 2007). Las
caracteristicas de ese momento en donde se observaba una mayor competencia internacional,
liberalizacion de la industria y rapidos cambios tecnologicos, época conocida como el “nuevo
capitalismo” (Budros, 1997), dieron lugar a organizaciones mas pequefias, estructuras

organizacionales mas simples.

Es importante destacar existen diferentes politicas para llevar a cabo el downsizing, es
decir, no sélo se traduce en despidos masivos, sino también en las formas de reubicaciones,

jubilaciones anticipadas, bajas incentivadas o congelacion de contrataciones (Greenhalgh et al.,



1988). Cascio (1993) destaca que no incluye el despido de individuos por alguna causa
justificada, salidas voluntarias; tampoco incluye jubilaciones en tiempo normal o abandono de
trabajo. Por su parte Freeman y Cameron (1993) opinan que el downsizing no es sindbnimo de
despido, aunque la mayor parte de las veces el downsizing se materializa en éstos, esta practica
engloba otra serie de politicas operativas como traslados, bajas incentivadas, bajas naturales sin

nuevas contrataciones.

De acuerdo con la definicion proporcionada por Cross y Travaglione (2004) downsizing
es la reduccion del tamafo 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” (Kets de Vries y Balazs, 1997), reingenieria, reestructuracion, reduccion o
rightsizing (Caplan y Teese, 1997). Para (Bustos, 2005), este término significa reducir trabajo,

recursos y gente.

Sanchez y Suérez (2005) proporcionan una definicion mas amplia de este término,
indentificandolo como una practica de reduccidon planificada y permanente de la fuerza de
trabajo, que puede implementarse mediante diversas modalidades y que esta dirigida a

incrementar la eficiencia o competitividad de la empresa”.

Paulsen, Callan, Grice y Rooney (2005) destacan que el Downsizing, se ha identificado
comunmente con programas cuyo objetivo es reducir “Achicar”, “Aplanar”, comprimir o
consolidar la estructura organizacional. Para Camerdn (1994) este término significa el conjunto
de actividades que realiza la gerencia de una organizacion, las cuales son disefiadas para mejorar

la eficiencia, productividad y/o competitividad de la organizaciéon. Términos como despidos,



declining, retrenching, resizing 6 renewing, entre otros, han sido utilizados como sindnimos de

downsizing.

Freeman (1994) destaca que el downsizing no solo implica el despido masivo de

empleados, sino que va mas alla, destacando tres tipos, en funcion de la estrategia seguida:

e Reestructuracion numeérica: Es una estrategia a corto plazo la cual se basa en la

reduccion del numero de efectivos.

e Reestructuracion funcional: Es una estrategia a mediano plazo con la cual se

pretende lograr una reestructuracion de procesos; esto a través de diversos
métodos tales como: redefinicion de tareas, eliminacion de niveles, fusion de

unidades y supresion y reconversion de algunas funciones.

e Reestructuracion estratégica: Estrategia a largo plazo que tiene como objetivo la

reconfiguracion de la organizacion y de sus pardmetros, con la cual se consideran
aspectos como: cambio de las responsabilidades, recomposicion de la fuerza de
trabajo, implicacion global, mejora continua y una revision de la validez del

actual sistema de valores y normas de la organizacion.

Freeman y Cameron,(1993) destacan dos tipos de despidos: los despidos reactivos y los
despidos proactivos, los primeros son aquéllos que se realizan como una respuesta defensiva,
mientras que los segundos se dan como estrategia para mejorar la competitividad. De acuerdo

con algunos estudios, los depidos proactivos son los que ofrecen mejores resultados.

Para qué implementar el downsizing?:

El downsizing es utilizado como una estrategia de direccion de recursos humanos, para

mejorar la eficiencia, productividad y competitividad de la organizacion (Allen, Freeman, Joyce,



Reizenstein y Rentz, 2001; Appelbaum y Donia, 2001; Band y Tustin, 1995). También permite a
las empresas ser mas eficientes y rentables a través de la eliminacion de funciones y procesos
que no agregan valor, asi como a los empleados que realizan dichas funciones en particular
(Kimberly, 2007) y de esta forma, incrementar sus margenes de ganancia (Ayling, 1997; Kets de
Vries y Balazs, 1997), con la intenciéon de obtener una mejor posicion financiera en el corto
plazo. Otras ventajas que supone esta estrategia son: disminucién de costos indirectos, menor
nivel de burocracia, toma de decisiones mas rapidas y mejor comunicacion (Kets de Vries y

Balazs, 1997).

Paulsen et al. (2005) opinan que tiene la intencion de reducir los costos administrativos
para invertir en tecnologia, redisefio de los procesos de trabajo y la productividad, sin embargo,

todo ello es considerado como una estrategia para evitar la desaparicion de las empresas.

Tsai, Yen, Huang y Huang (2007) sefialan que es un medio efectivo para reorganizar y

promover la eficacia de las organizaciones tanto publicas como privadas.

Consecuencias del downsizing:

Después de mas de dos décadas, y a pesar de que el concepto downsizing ha captado la
atencion de diversos investigadores aun quedan algunos aspectos que no estdn suficientemente
claros, por ejemplo, hay algunos estudios que demuestran que el downsizing reduce el
rendimiento empresarial, como el realizado por Caplan y Teese (1997) quienes concluyeron que
en las empresas consideradas dentro de su estudio, disminuyd la productividad después de la
implementacion del downsizing. Lo anterior es reforzado por Cameron (1994) quien destaca que

el downsizing no necesariamente agrega valor o incrementa la productividad de la firma.



Los estudios de 1994, realizados por la American Management Association revelan que
el 66% de las empresas que han implementado el downsizing no reportaron incremento alguno en
la productividad, asi mismo, el 55% no mejoran sus beneficios operativos como se esperaba

(Premkumar P., 2000),

Por su parte, Mishra, Spreitzer y Mishra (1998) sefialan que muchas de las compaiiias que
han implementado el downsizing se han encontrado con que los beneficios (productividad y
rendimiento), han sido escasos. Diversas investigaciones han sido enfocadas en los efectos
perjudiciales de esta practica, en un intento por explicar los resultados decepcionantes (Cross y
Travaglione, 2004), llegando a la conclusion de que los resultados de este proceso no suelen
tener efectos positivos para la empresa y que no sirven para resolver los problemas que
motivaron a tomar la decision de la reestructuracion (J. A. Fernandez, 2006); el éxito limitado y
sus mutiples efectos negativos son claros (Sparrow y Cooper, 1998) pues también ha sido
acusado dentro de la literatura, de ser una estrategia de direccion de recursos humanos que
descuida el involucramiento de los empleados (Cross y Travaglione, 2004). Cascio (1993)
destaca que aunque el proposito previsto sea regenerar, en la historia del downsizing no se han

podido proporcionar las ventajas de manera anticipada

La realidad es que muchas empresas ignoran las premisas basicas, es decir, el conservar
aquellos empleados que tienen un impacto directo y son econdOmicamente jutificados.
Desafortunadamente hay casos en los que empleados que son vitales para la compafiia, son

despedidos, mientras que otros que aunque sus funciones son innecesarias, son retenidos



(Ayling, 1997). En muchas de las ocasiones, las empresas tratan de eliminar a los empleados

que tienen los niveles salariales mas altos (Mondy y Robert, 2005).

Jimmieson et al. (2004) sefialan que los avisos de reduccion de personal provocan
ambientes de estrés en los empleados que luchan con la incertidumbre, pues temen no poder
conservar su posicidon en la organizacion; muchos empleados que escuchan el término
downsizing, no saben exactamente qué significa. Es responsabiliad de la direccién comunicar el
siginificado especifico de dicho término a todos los empleados de la organizacion (Bubhler,

1994),

La incertidumbre laboral esta relacionada con altos niveles de estrés y tension, reduciendo
la satisfaccion y el compromiso laboral (Ashford, Lee y Bobko, 1989; Devine, Reay, Stainton y
Collins-Nakai, 2003). Varios estudios demuestran que los sobrevivientes a un recorte de personal
manifiestan problemas tales como: falta de motivacion, inseguridad, desmoralizacién y una
notable falta de compromiso organizacional (Baruch y Hind, 2000) y creatividad (Amabile y
Conti, 1999), agregando a éstos, cuestiones de salud como hipertension arterial, artritis, ulceras

pépticas y elevados niveles de colesterol (Redburn, 1983; Cobby, 1977).

Lo anterior es reforzado por Naumann, Bennett, Bies y Martin (1998) cuando sefialan que
ocasiona problemas psicoldlogicos, econémicos e incluso fisicos, tanto a los trabajadores como a
su familia, ya que presentan actitudes y comportamiento negativos sobre el compromiso, la
satisfaccion, el desarrollo, la intencidon de permanencia y la percepcion de la ayuda recibida por

parte de la organizacidn; estas actitudes son escenciales para la productividad organizacional.
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Después del downsizing, lo mas dificil de recobrar es el involucramiento en el trabajo y el

compromiso laboral (Allen et al., 2001; Shah, 2000).

Por otra parte, Choy (2002) sefiala que.cuando en una organizacidon se implementa el
downsizing, esto puede causar estragos, desilusion e inseguridad en el trabajo, (Ayling, 1997;
Devine et al., 2003) opinan que puede ser devastador, agregando ademas sentimientos como
colera, depresion, miedo, desconfianza y culpabilidad, sin embargo, poca importancia se le
habia dado a estos efectos, pues fue hasta mediados de los noventas cuando se empezd a poner
atencion por parte de investigadores y patrones, a los sobrevivientes de la reestructuracion (Allen

etal., 2001).

En los estudios realizados por Noer (1993) se identificaron principalmente cuatro grupos
de sentimientos experimentados por los sobrevientes:

1. El miedo, inseguridad e incertidumbre.

2. La frustracion, resentimiento y enojo.

3. La tristeza, depresion y culpa .

4. La injusticia, traicién y desconfianza.

Adicionalmente, los empleados que sobreviven al downsizing cargan con un incremento
de trabajo en la organizacidon y en muchas ocasiones no son entrenados correctamente para las
nuevas responsabilidades y viene la insatisfaccion, lo que provoca que la empresa no trabaje a su

maximo nivel (Allen, Freeman, Reizenstein y Rentz, 1995); la realidad es que los trabajadores
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estan cada vez mds cansados, resentidos y desmotivados por las medidas que son tomadas

(Appelbaum y Donia, 2001).

Factores que determinan el downsizing:

El despido masivo ha sido una tendencia constante en las empresas, motivado por
factores como competencia mundial, fusiones corportivas, avances tecnoldgicos y recesiones
econoémicas (Naumann et al., 1998), a pesar de las potenciales repercusiones negativas sobre la
lealtad, la motivacion y el compromiso, y en consecuencia, sobre la eficiencia organizativa,
aunque no contribuye siempre a la consecucion de los objetivos para los que fue planteada (M.
Fernandez, Valle y Calle, 2002), Sin embargo, investigadores y académicos, siguen explorando
el tema en estudios muy recientes (Kimberly, 2007; Lewin y Johnston, 2008; Magan y Céspedes,

2007; Tsai et al., 2007; Virick, Lilly y Casper, 2007).

Diversos estudios centran su atenciéon en investigar por qué las empresas deciden
implementar el downsizing (Budros, 1997), a pesar de los aparentes efectos negativos sobre el
personal que labora en la organizacion. De acuerdo con (Gaerther, 1999) estas investigaciones se
han basado en analisis principalmente empiricos, a través de dos perspectivas tedricas: La

econdmica o racional y la institucional.

La primera explica la implantacion a través de la relacion que existe entre las acciones
directivas y los resultados esperados. Este enfoque sostiene que el downsizing es originado por la
busqueda de productividad y eficiencia, presentandose como respuesta a crisis econémicas, para

una mejor utilizacion del personal que realiza el mismo trabajo con un menor numero de
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empleados, pero ademas para mantener la productividad e incrementar el rendimiento de

empresa.

En cuanto a la teoria institucional, ésta considera que el motivo por el que las empresas

reducen su tamafio es la obtencion de la legitimacion en su entorno, mas que la de eficiencia..

De acuerdo con los resultados de entrevistas realizadas por la American Management
Association, a finales de 1987, a empresas de Estados Unidos, los factores que orillan a tomar

una decision de esta naturaleza son:

e La competencia mundial.

e Laevolucion de la filosofia empresarial.

e Laredeterminacion de las necesidades de grupos de apoyo.

e (Cambios en los productos y servicios.

e Cambios a una economia en donde la informacion y los servicios son cada vez mas
importantes.

e (Cambios tecnologicos (Biasca, 1997)

En la reunién de empresarios organizada en 1988 por la Asian Productivity Organization
se destaco que los avances tecnoldgicos, el yen revaluado y la competencia mundial son algunos

de los factores que obligan a las empresas a cambiar (Biasca, 1997).

Por su parte, Buhler (1994) sefiala que la decisién de reducir el nimero de empleados
puede ser el resultado de un problema de funcionamiento de la estructura actual, de cuestiones de

reingenieria o de una reestructuracion simple.
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El estudio realizado por Sanchez y Suarez (2005) con una muestra de 354 anuncios de
planes de reduccion de la plantilla en empresas espaiilas reveld que las causas por las que las
organizaciones deciden implementar la estrategias son:

e Fusiones y adquisiciones.

e Ahorro de costos y rejuvenecimiento de la plantilla (incluyen en este rubro incremento de
productividad y mejor de competividad.

e Situacion de crisis de la empresa (Suspension de pagos, caida de la demanda).

e Adopcion de crisis en el sector de actividad.

e Cambios regulativos

e (entralizacion de la produccion.

e (risis interna.

Cabe destacar que en el estudio antes mencionado, se revela que la causa principal por la
que estas empresas decidieron realizar la reduccion de la plantilla es por cuestiones de crisis
interna, sin embargo, la reduccion de costos y el rejuvenecimiento de la plantilla fueron también

razones muy importantes para decidir implementar esta estrategia.

Empresas que han implementado el downsizing:

General Motors, Ford y Chrysler son firmas pioneras en el uso de esta estrategia (Budros,
1997), encabezando la lista de un gran niumero de empresas a nivel mundial que han decidido

tomar una decision de esta naturaleza.
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Actualmente millones de empleados enfrentan el fenémeno del downsizing que no es
exclusivo de Estados Unidos. En Australia por ejemplo se pueden citar los bancos ANZ,
Westpac, Commonwealth y la compania de telecomunicaciones Telstra (Cross y Travaglione,
2004). Peugeot (Francia) redujo su plantilla de trabajadores casi 10% en cinco afios; Reanault
(Francia) elimind el 17% de sus trabajadores mientras que Volkswagen (Alemania) despidié
alrededor de 30,000 empleados y disminuy6 al 16% el salario de los trabajadores que quedaron

(Robbins y Decenzo, 2002).

En casos mas recientes, algunas de empresas que han implementado el downsizing
incluyen firmas como Hewlett Packard en donde fueron despedidos alrededor de 14,500
trabajadores que representa aproximadamente un 10% de su fuerza laboral, asi mismo, en Sony,
10,000 empleados perdieron su trabajo (Virick et al., 2007). Otras organizaciones que han puesto
en practica esta estrategia son: Oryx Energy, empresa productora de petroleo en la zona de
Dallas, Texas, Colgate-Palmolive, Heinz, el Ministerio de Economia de la Argentina (Biasca,
1997),

Los despidos masivos también han sido anunciados o implementados en corporaciones
importantes como Chase Manhattan (12,000), Wells Fargo Bank (8,000), Bell South (11,300),

Motorola (15,000), Citigroup (8,000) (Naumann et al., 1998).

Si hablamos del caso concreto de Espafia, segin Suarez (1999), durante el periodo 1989-
1994, cerca de un 50% de las grandes empresas como Telefénica, BBVA, BSCH, etc. han
llevado a cabo alguna estrategia de reestructuracion, lo que ha ocasionado una disminucién del

empleo en un 31%.

15



Lo que se espera es que los despidos masivos continten. Segun las estadisitcas del
Departamento del Trabajo de Estados Unidos, tan solo en el afio 2002 el recorte fue de 1,466
millones de empleados. Adicionalmente, McDonald’s planea eliminar 600 empleos corporativos,
cerrar alrededor de 175 restarantes y terminar o reestructurar sus operaciones en siete paises de

Medio Oriente y América Latina (Mondy y Robert, 2005).

La importancia de la comunicacion durante la implementacion del Downsizing :

Se ha encontrado que la comunicacidn, principalmente entre supervisor y subordinados,
tiene una relaciébn positiva y directa con la satisfaccion laboral y el compromiso de los
trabajadores. La organizacion debe poner especial atencion en la informacion y dialogo durante y

después del downsizing (Appelbaum y Donia, 2001).

La deficiente comunicacion por parte de la gerencia puede causar confusion,
desconfianza y baja la moral dentro de la compania. La empresa debe ser honesta con sus
empleados. Una organizacion debe comunicar a sus empleados la verdad sobre lo que estd
pasando en la empresa, ya que cuando los empleados son informados, ellos estan dispuestos a
hacer frente a los cambios que tengan lugar en la firma (Hadden, 2000), asi pues, saber qué y
como comunicarse durante los esfuerzos del downmsizing, es crucial para alcanzar el éxito
(Appelbaum y Donia, 2001). Desafortunadamente, aun considerando que probablemente la
comunicacion sea el aspecto mas significativo durante el proceso implementacion del
downsizing, con mucha frecuencia se observa una disminucion de la comunicacion durante este

proceso (Cameron, 1994; Freeman, 1994).
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Los empleados necesitan un buen proceso de comunicacion dentro de la organizacion
para comprender la vision y mision de la organizacion, ademas de que es necesario hacerlos
sentir que ellos son parte del logro de objetivos, asi como la oportunidad de hacer preguntas y
recibir retroalimentacion (Choy, 2002).. Asi pues, cuando se trata de implementar un nueva
estrategia como es el caso del downsizing, que para los empleados significa esfuerzo adicional,
es importante que conozcan las razones por las que el downsizing debe ser realizado. La
comunicacion entre los supervisores y subordinados es vital, pues esto determinard en gran
medida la actitud de los empleados hacia su compafiia, durante el recorte de personal; la gerencia
debe explicar el por qué y como ocurriran los despidos (Li-Ping y Fuller, 1995), ademas de

informarles en donde quedaran después de la reestructuracion.

El downsizing contribuye a que que el nivel satisfaccion y la moral disminuyan; por lo
que es necesario que la gerencia dirija la moral y satisfaccion de los empleados sobrevivientes y
la mejor forma de hacerlo es a través de una comunicacion directa (Buhler, 1994). Por su parte,
(Band y Tustin, 1995; Buhler, 1994) concluyeron que la llave para el éxito en la implementacion
del downsizing es la comunicacion, el involucramiento de los empleados y una preparacion

adecuada.

Algunas recomendaciones para el éxito en la implementacion del downsizing:
Hay consideraciones bésicas que deben ser tomadas en cuenta para el éxito en la
implementacion del downzing, como son:

a) Una cuidadosa planeacion y vision,
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b) Una efectiva comunicacion tanto en el departamento y division, como en toda la
organizacion.
c) Determinar en qué areas se aplicara el downsizing.

d) Dirigir los esfuerzos del downsizing cual si fuera una orquesta. (Buhler, 1994)

Por su parte, Mishra, Spreitzer y Mishra (1998) recomiendan para el éxito en la
implementacion del downsizing que:

1. La decision del downsizing debe ser planeada con una vision a largo plazo en
mente, ademas, deben considerarse alternativas que no afecten el despido de
empleados.

2. Apoyarse de expertos sobre como tratar tanto a los que se quedan como a los que
se van, asi mismo, los encargados deben recibir entrenamiento sobre como
comunicar sobre el downsizing a los empleados, ademas de notificarles sobre el
importante papel que desempeiian en la organizacion.

3. Laimplementacion del downsizing.

De la mismo forma, Band y Tustin (1995) destacan los siguientes pasos para alcanzar el

¢xito en la implementacion del downsizing:

Estructura actual: Antes de tomar la decision de reestructurar, es necesario realizar un analisis de

la situacion actual, lo que ayudard a poner en claro los detalles del resto de las etapas. Asi
mismo, es importante definir y analizar la posicion competitiva actual de la empresa.

Posteriormente se recomienda determinar la estructura necesaria para mantener la posicion en el
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mercado, asi mismo, identificar las competencias necesarias e identificar con cuales se cuenta, en

general, considerar los efectos positivos y negativos de cada una de las alternativas.

Decisidn de reestructurar: En esta fase se decide cual es la nueva estructura de la fuerza de

trabajo con la que se desea dotar a la empresa.

Planificacidn de la reestructuracion: Definir cOmo se va a realizar el cambio hacia la nueva

estructura, esto es, qué métodos se van a utilizar, y cudnto tiempo va a durar.

Implementacion de la reestructuracién: Poner en practica del plan establecido en el apartado

anterior.

Evaluacion de la reestructuracion: Los responsables de la reestructuracion deben preguntarse si

se ha logrado conseguir la estructura deseada.

Nueva estructura: una vez alcanzada la estructura “ideal”, lo que se espera es que la posicion

competitiva de la empresa haya mejorado con respecto a la posicion inicial. A partir de este
punto, se deben realizar esfuerzos continuos para mantener y en lo posible mejorar dicha

posicion.

Appelbaum y Donia (2001) proponen un modelo llamado RDP (realistic downsizing

preview) el cual fue construido rescatando de la literatura las mejores practicas y posteriormente

validado y revisado con informacion obtenida de entrevistas con gerentes de nueve grandes

organizaciones. Este modelo puede ser utilizado para evitar el fendémeno denominado

“sindrome del sobreviente”. Los resultado Sugieren que hay tres aspectos que determinan

naturaleza de la relacion entre la organizacion y los empleados supervivientes:

a) La comprension por parte de los empleados sobre las razones para

implementar el downsizing.

la
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b) La duracion y frecuencia del downsizing.

c) La asistencia proporcionada a los empleados que sean despedidos.

La revista Business Week publico el articulo “Middle Managers” are they endagered
species? en donde se describen los efectos de las reestructuraciones sobre determinadas personas,
y en donde también se registran algunas iniciativas utilizadas por algunas empresas en Estados
Unidos para amortiguar las reducciones de personal, éstas son:

e Incentivos a un adelanto de jubilacion

e Outplacement' para algunos niveles.

e Qutplacement para todos los niveles.

e Extension de los beneficios médicos.

e Mayor indemnizacion.

e Reentrenamiento.

e Trabajo parcial o coparticipacidon en una tarea de personal de tiempo completo.

e Reducciones de salario.(Biasca, 1997)

PROBLEMA:

Aunque existen investigaciones sobre los efectos del downsizing sobre la satisfaccion
laboral y el compromiso de los trabajadores, no se conocen estudios que identifiquen estas
relaciones en la industria maquiladora, a pesar de que esta industria juega un papel muy

importante en la economia de México, ademds de ser una importante fuente generadora de

" Es el procedimiento que realiza una empresa para ayudar a un empleado despedido a encontrar empleo en
cualquier otra parte (Mondy y Robert, 2005)

20



empleo, pues tan solo en Cd. Juarez hay un total de 237,091 empleados repartidos en 294

maquiladoras (AMAC, 2007)..

OBJETIVO:

Presentar una propuesta de tesis doctoral en donde se identifique el nivel de satisfaccion
laboral y el compromiso de los operadores de la Industria Maquiladora de Ciudad Juarez, que
han sobrevivido al despido masivo, ante la reestructuracion de la organizacion en la
implementacion del downsizing; asi mismo, saber si la comunicacion puede modificar los efectos

de este proceso sobre la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.

METODO:

Se propone un estudio descriptivo, dado que un trabajo de esta naturaleza busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendomeno que se
analice (Hernandez, 2004), transversal porque se ubica en un momento determinado y con

enfoque mixto.

Se identifican seis variables: razones para el downsizing, formas del downsizing y
tamafio del downsizing como independiente; asi mismo, incluyen las variables de satisfaccion,
comunicacion y compromiso laboral como dependientes.

La poblacién estd determinada por dos grupos: gerentes de recursos humanos y

operadores en la Industria Maquiladora de Ciudad Juarez.
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Se disefi6 un instrumento, que serd aplicado a gerentes de recursos humanos, el cual
permitird conocer basicamente el tamafio, razones y formas para el downsizing. Asi mismo, se
cuestionara sobre el nivel de satisfaccion laboral y compromiso del operador, desde la

percepcion de gerente de recursos humanos.

Para medir la satisfaccion laboral de los operadores se utilizara el Minnesota Satisfaction

Questinnaire disefiado por Wells y England (1967).

CONCLUSIONES:
e A pesar de los aparentes efectos negativos que la implementacion del downsizing puede
ocasionar sobre los trabajadores, cientos de empresas siguen utilizando esta estrategia con

el fin de mejorar la eficiencia, productividad y competitividad de la organizacion.

e Sentimientos de frustracion, ansiedad, culpa, pérdida, depresion, miedo, falta de lealtad
con frecuencia han sido identificados como consecuencias de la implementacion del

downsizing.

e La comunicacion es muy importante para alcanzar el éxito en la implementacion de esta

estrategia; si los empleados estdn informados es probable que tengan una mejor

disposicion a enfrentarse a los cambios.

e Los beneficios al implementar esta estrategia son escasos, pues no se han logrado los

resultados esperados.
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Finalmente, se rescata de la literatura que la incertidumbre (ocasionada por la
implementacion del downsizing) provoca estrés y tension, lo que puede ocasionar una

reduccion del nivel de satisfaccion laboral y del compromiso.
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