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Resumen
En el presente trabajo se analizaron los diferentes efectos que tiene el downsizing sobre
las personas dentro de las organizaciones, haciéndose énfasis en los sobrevivientes de
éste, y a partir de estos efectos se infirio el impacto sobre los factores del clima
organizacional. Se encontrd que los factores del clima organizacional posiblemente méas
impactados por un proceso de downsizing son: la motivacion y compromiso, la
estabilidad y el estilo de direccidn. Los factores méas destacados asociados al proceso de

downsizing siendo la comunicacién y el liderazgo.

Abstract
In the present work were analyzed the different effects of downsizing on the people
within the organizations, with emphasis on the survivors, and was inferred the impact of
these effects on the factors of the organizational climate. It was found that the
downsizing has possibly a very strong impact on: the motivation and commitment, the
stability and the management style. The most important factors associated with the

downsizing process were communication and leadership.
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FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ALTAMENTE IMPACTADOS POR
EL DOWNSIZING

Los diferentes conceptos que se manejan en la psicologia, al igual que en otras
disciplinas, tienen a su vez diferentes explicaciones o posturas. El concepto de clima
organizacional, downsizing y sobrevivientes son unos de esos conceptos.

Para Toro (2001, Bonnet y Cortés, 2002) el clima organizacional es entendido
como los consensos 0 como el conjunto de percepciones compartidas que las personas
desarrollan en relacién con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales,
tanto formales, como informales del trabajo y de la empresa. Y todo este conjunto
finalmente afectan y determinan las acciones, reacciones y decisiones de la personas.
Las variables que componen el clima organizacional siendo las relaciones
interpersonales, la imagen gerencial, el sentido de pertenencia, la retribucion, la
estabilidad, la claridad y coherencia en la direccién y los valores colectivos.

Las relaciones interpersonales se definen como la percepcion que tienen los
empleados de ayuda entre si y que sus relaciones son respetuosas y consideradas. La
imagen gerencial se entiende como la percepcion que tiene el personal subalterno acerca
de las actuaciones gerenciales de los jefes. El sentido de pertenencia es el grado de
orgullo derivado de la vinculacion a la empresa, sentido de compromiso Yy
responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas. La retribucion es la equidad
percibida en cuanto a la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo. La
estabilidad es el grado en el cual los empleados ven en la empresa claras posibilidades
de permanencia y estiman que la gente se conserva o despide con criterio justo. La
claridad y coherencia en la direccion es la percepcién que tienen los empleados acerca
de la claridad que tiene la alta direccién sobre el futuro de la empresa, esta medida en

que las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios y politicas de la
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alta gerencia. Los valores colectivos hacen referencia al grado en el cual se perciben en
el medio interno la cooperacién, la responsabilidad delegada y el respeto (Toro, 2001,
citado por Bonnet y Cortés, 2002).

En el mundo organizacional actual el concepto de clima organizacional es cada
vez mas utilizado como una herramienta, que permite conocer las percepciones de las
personas acerca de determinadas caracteristicas de la organizacién (Gonzalez, Parera,
2005), y a partir del cual, a través de un adecuado manejo, se puede lograr el
cumplimiento de los objetivos generales de la empresa (Peraza y Garcia, 2004).

Casales y cols. (2004, citando a Casales y Ortega, 2000) mencionan doce
variables a tener en cuenta en el momento de evaluar o medir el clima de una
organizacién. Entre estas variables se encuentran: valores colectivos, posibilidades de
superacion y desarrollo, recursos materiales y ambiente fisico, retribucién material y
moral, estilos de direccién, sentimiento de pertenencia, motivacion y compromiso,
resolucion de quejas y conflictos, relaciones humanas, relaciones jefe-subalternos,
control y regulaciones, estructura organizativa y disefio del trabajo, fluctuacién laboral
potencial y liderazgo. Los estilos de direcciéon tienen dos dimensiones, una que se
refiere al grado en el cual los trabajadores perciben que cuentan con posibilidades de
participacion en la definicion de objetivos y en la toma de decisiones para cuestiones
que les atafien directamente, y la otra dimensién hace referencia a la percepcion de los
trabajadores acerca del grado en que los directivos logran combinar equilibradamente la
orientacion del personal hacia el cumplimiento de las metas de la organizacion, con la
satisfaccion de las necesidades personales de éstos. El sentimiento de pertenencia es
definido como el grado de identificacién que experimentan los trabajadores, con los
objetivos y programas de la organizaciéon como un todo, sentimiento de unidad

compartida, y el orgullo experimentado por el logro de las metas organizacionales. La
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variable de motivacién y compromiso se define como el grado de interés, orientacién y
predisposicion sostenida al esfuerzo y la acciéon hacia el logro de las metas de la
organizacion. La resolucion de quejas y conflictos se refiere al grado en que los
trabajadores perciben que las quejas y conflictos surgidos en la organizacion, se
resuelven de forma justa y constructiva. La variable de relaciones humanas se refieren
al grado en el cual los trabajadores perciben que las relaciones humanas entre los
miembros de la organizacion resultan positivas, es decir, calidas, fraternales, armonicas,
sinceras, estrechas y francas. Las relaciones jefe-subalternos se pueden definir como el
grado en el cual los trabajadores perciben la existencia de comunicaciones abiertas y
satisfactorias con sus superiores, y el reconocimiento de estos por el cumplimiento de
las tareas. La variable, control y regulaciones, se define como el grado en que los
trabajadores perciben que los controles y regulaciones dentro de la organizacién
resultan adecuados, es decir, flexibles, no excesivos, no rigidos y arbitrarios, y que
cuenta con suficiente libertad de accion. La variable, estructura organizativa y disefio
del trabajo, se define como el grado en el cual los trabajadores perciben que la
estructura organizativa y el disefio del trabajo del trabajo en la organizacion resultan
adecuadas, es decir, flexibles, no rigidos, descentralizados, y con mecanismos de
coordinacion no complicados. La variable, fluctuacion laboral potencia, se refiere al
grado en que los trabajadores desean permanecer en su centro laboral actual o desean
trasladarse a otras organizaciones. Por ultimo, la variable liderazgo, se define como el
grado en el cual los trabajadores perciben que su jefe constituye un verdadero lider
natural, entendido como la capacidad para influir espontaneamente en otros para el
logro de metas compartidas.

Casales y col. (2004), adicionan las variables de fluctuacién laboral y liderazgo,

como condicion de jefe, a las variables tenidas en cuenta en trabajos anteriores, ya que a
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través de dos investigaciones surgio la necesidad de tener en cuenta estas dos variables
para el estudio de clima organizacional, reconociendo hacia el papel de la alta direccién
en la vida de una organizacion.

El concepto de clima organizacional ha sido por igual utilizado e investigado,
por eso dentro de la psicologia existe posturas diferentes, con algunas similitudes,
acerca del tema.

Para Jackson y Slocum (1988), James y Jones (1984), y para Joyce y Slocum
(1984) el clima organizacional es el conjunto de percepciones que tienen, sobre la
organizacion, los empleados de la mlisma considerandolo como un todo. A través de
estas percepciones de los atributos organizacionales los empleados dan un significado
psicoloégico a las practicas, procedimientos y politicas considerando que son
propiedades objetivas de la misma (Rentsuh, 1990).

La percepcion pude ser entendida como el proceso mediante el cual el hombre
recibe o extrae informacion del medio que lo rodea, de esta manera el hombre responde
a las condiciones estimulantes para asi poderse enfrentar a las exigencias de la vida, esta
informacién llegando a éste a través de los sentidos (Segura, 1994).

Algunos autores plantean que el hombre toma informacion Gnicamente de
estimulos o energias fisicas que tienen relevancia o trascendencia para este. Da como
resultado algun tipo de reaccion o conducta adaptativa para el individuo. La sensacion
es un proceso receptivo, la percepcion es algo mas que eso, es el conocimiento de las
respuestas sensoriales a los estimulos que las excitan. Por la percepcién distinguimos y
diferenciamos unas cosas de otras, nuestro ser del mundo, nuestra realidad de las otras
cosas. La percepcion supone una serie de elementos en los que hay que distinguir. Por
otra parte como no percibimos s6lo por un érgano sino que recibimos muchos estimulos

al mismo tiempo y por distintos 6rganos ocurre que la mas leve desviacion en
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cualquiera de los 6rganos puede dar lugar a diferencias profundas en el resultado total
de nuestras percepciones. En cierto modo, la percepcidn es una interpretacion de lo
desconocido, aunque por ser la Unica que el hombre puede dar, ésta le sirve para su
desenvolvimiento en el mundo. Por el cual por otra parte se encuentra en intima
comunicacion. (Forgus, 1979 citado por Segura, 1994).

Partiendo del hecho de que el ser humano se desenvuelve en su medio en gran
parte en funcion de lo que percibe el estudio del clima organizacional se convierte es
una herramienta que permite a las empresas medir y conocer la percepcién que tienen
los empleados acerca de diferentes aspectos, caracteristicas o dimensiones de la misma.
Esta herramienta se puede utilizar tanto desde un enfoque preventivo como desde uno
correctivo. Es decir, una organizacion que mide constantemente el clima puede utilizar
los resultados para llevar a cabo cambios que permitan un mejoramiento continuo. Por
otro lado, esta misma herramienta se puede utilizar en los momentos de cambios
radicales con el fin de medir el impacto que estos causan en la organizacion.

En el mundo de las organizaciones, por su complejidad, se da una amplia
variedad de posibles cambios de alto impacto o radicales. Entre estos, se encuentra el
proceso de downsizing, teniendo en cuenta que éste implica una reestructuracién
organizacional mediante la reduccion, redefinicion o reubicacién de la plantilla de una
empresa. En su utilizacién mas popular, el término se usa como sinénimo de “reduccion
de mano de obra”, eso entendido como la reduccion de plantilla porque sobra personal
(Jiménez y Sanchez, 2005).

El cambio continuo que se da hoy en el dia a nivel global y en todos los aspectos
de la vida de los seres humanos, no esta lejano de las organizaciones (Baruch y Hind,
1999). Para que estas puedan mantener el ritmo y seguir funcionando en el mercado

actual deben continuamente adaptarse a esto y para lograrlo la Unica manera es a través
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de los cambios que implementan al interior de la organizacién. Existen muchas
estrategias que las empresas pueden y utilizan para mantener el paso con los cambios
que se dan en el entorno, entre los cuales se encuentra el downsizing (Mirabal y cols.
2005).

Aungque el downsizing se define como la reduccion de mano de obra, y por ende
esto supone que la organizacién cuenta con mas empleados de los que necesita, este se
puede llegar a dar por diferentes causas. Existen varias hipotesis tedricas que explican
las causas del downsizing. Entre estas se encuentran el avance tecnoldgico que favorece
a las empresas pequefias, la innovacion que conlleva a un mercado laboral fusionado, la
competencia extranjera que impulsa a las empresas domesticas a ser mas eficientes al
reducir de tamafo, las empresas que se vuelven mas pequefias cuando el capital
sustituye el trabajo, cuando el contrato social entre el trabajo y el capital se rompe y
cuando la relacion entre la direccion y el trabajo cambia (Baumol y cols., 2003, citados
por Kletzer, 2005).

Adicional, el concepto de downsizing se puede entender desde diferentes
perspectivas, al igual, los diferentes autores y/o investigadores del tema lo han enfocado
desde diferentes aspectos de este.

De Witt (1998) afirma que el downsizing es “reduccion selectiva de los recursos
de la empresa”, esto no solo se refiere a la disminucién de los recursos sino también de
los recursos materiales, y de los sistemas organizativos, este a su vez planteo tres
enfoques sobre downsizing.

El primero, llamado retrenchment, o recorte de gastos: mantiene y refuerza
potencialmente una empresa en una industria, al conservar o incluso aumentar el nivel

de output sin sacrificar la gama o enlace.
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El segundo, el downscaling, o redimensionamiento: uso de recortes permanentes
en recursos humanos y fisicos para mantener la linea de productos Yy el alcance del
mercado aunque se reduce el output (es decir se sacrifican las economias de escala).
Amplios cierres por vacaciones o servicios temporales para os empleados.

El tercero, el downscoping, o racionalizacion de la cartera de negocios, lo que
implica reducciones en la variedad de recursos subyacentes en las actividades e una
empresa es decir generalmente se combinan reducciones en recurso humano y fisico con
una simplificacion de los sistemas organizativos. El output total puede disminuir.

Para Brockner (1993) el downsizing es “una practica de reduccion planificada y
permanente de la fuerza de trabajo, que puede implementarse mediante diversas
modalidades. Dentro del downsizing existen otros matices relacionados como por
ejemplo motivos de las empresas para justificar estas decisiones ante la opinion publica,
en especial, es importante distinguir entre justificaciones reactivas, cuando la decisién
de recorte de plantilla se presenta como una respuesta defensiva ante una situacién de
declive organizativo (Freeman y Cameron, 1993) y proactivas cuando estas forman
parte de una estrategia mas amplia con el fin general de mejorar la competitividad.
Algunas investigaciones apuntan a que los recortes proactivos han tenido mejores
resultados que los reactivos.

En el mundo de las organizaciones el downsizing es solo una de las muchas
formas como el cambio se puede manifestar y evidenciar. Las organizaciones, por lo
avances y por el desarrollo de la tecnologia, se ven obligadas a implementar y/o cambiar
los procesos siguiendo los pasos de los adelantos tecnoldgicos. Las organizaciones
buscan a través de los procesos de reingenieria llevar a cabo los cambios necesarios para

mantenerse al ritmo del desarrollo y evolucién de la sociedad.
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El proceso de de reingenieria es aquel que se le adapta un enfoque nuevo; esto
quiere decir, que se hace a un lado las nociones de como se venia realizando el trabajo,
y se busca la forma de desempefio para hacer este optimo. La idea es eliminar el espacio
muerto y el tiempo libre en los flujos de trabajo. Los esfuerzos exitosos de la
reingenieria estan impulsados por el cliente (Daft, 2000).

La reingenieria metodologica permite estos cambios radicales, no en el
mejoramiento de los procesos existentes sino creando otros totalmente distintos, es la
reingenieria de la organizacion, que se define como “la revision fundamental y el disefio
radical de los procesos para alcanzar mejoras en medidas criticas y contemporaneas de
rendimiento, tales como costo, calidad, servicio y rapidez”. (Daft, 2000).

Las empresas buscan excelencia y uno de los elementos fundamentales para
lograrlo es la reingenieria humana, no la industrial, no la de procesos, sino la que
potencie el conocimiento humano.

Una organizacion, necesita de unos salarios para potenciar a su personal: un
salario econdmico para contratar talento, capacidad, mano de obra calificada; un salario
psicoldgico apara reconocer los logros de los empleados, que la gente se sienta
reconocida y aceptada (Cornejo, 2000).

La reingenieria actualmente no ha tenido favorables criticas, ya que muchas de
las empresas que han aplicado esta han tenido consecuencias negativas como por
ejemplo: despidos masivos, costosas inversiones en bienes de capital y bajo rendimiento
del dinero a largo plazo para los accionistas. Detal manera que la reingenieria pudiera
tener un producto directo en su aplicacion: la reduccion de la plantilla laboral y por
consiguiente un aumento de la desigualdad social, debido a que los trabajadores
despedidos solo pueden encontrar trabajos con salarios inferiores a los que tenian.

(Sennett, 2000).
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No hay duda de que los efectos de un proceso de downsizing pueden ser
mdaltiples y/o de diferentes indoles, y a la vez las consecuencias o secuelas de este se
puede categorizar de diferentes maneras.

La forma mas simple y evidente de categorizar el impacto de un proceso de
downsizing es a través que las personas, es decir, dependiendo del grupo de personas al
cual se pertenece el impacto serd diferente. En una empresa que ha pasado por un
proceso de downsizing se puede hablar de dos grupos de personas afectadas por este.
Un grupo, son las personas que dejan la empresa como consecuencia del downsizing y
el otro grupo son las personas que siguen laborando en la empresa después del proceso
de downsizing. El primer grupo es conocido, en la literatura, como las victimas, la
personas a quien se les solicita que dejen la empresa (Bhattacharyya y Chatterjee,
2005). Al igual, en la literatura, las personas que permanecen laborando después de un
proceso de downsizing reciben el nombre de sobrevivientes (Allen y cols., 2001).

Partiendo del hecho de que las condiciones de los dos grupos de personas son
diferentes, las experiencias son diferentes y por ende se espera que las consecuencias
los cambios a los cuales se deban enfrentar cada uno de estos sean diferentes. Se
encuentra que los sobrevivientes muestran generalmente reacciones negativas después
del downsizing. Bhattacharyya y Chatterjee (2005) reuniendo las ideas de varios autores
mencionan las posibles reacciones de los sobrevivientes al downsizing, entre estas se
encuentra que el nivel de moral disminuye, un inmediato aumento de productividad
seguido por depresion y letargo, percepcion de ruptura del contrato psicoldgica,
aumento de estrés como resultado de un aumento en el nivel de incertidumbre y
ambigledad, percepcién de posible perdida de trabajo, negacién o distanciamiento
psicoldgico del trato percibido, “culpa del sobreviviente”, disminucién del compromiso,

aumento del absentismo, entre otros.
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Mishra y Spreitzer (1998) sefialan que existen cuatro tipos de respuesta de los
sobrevivientes de un proceso de downsizing. Uno es el tipo constructivo, que se
caracteriza por el compromiso, lealtad, seguimiento de normas y comportamientos
rutinarios. El tipo destructivo se caracteriza por la rabia, el desacuerdo y cinismo. El
tipo activo, que se caracteriza por optimismo, esperanza, resoluciéon de problemas e
iniciativa. Y el tipo pasivo, caracterizado por miedo, preocupacién, ansiedad y
desesperanza.

El mundo de las organizaciones, hoy en dia, es un mundo cada vez mas
dinamico y cambiante. Por eso dentro de los muchos factores que influyen y a la vez
nos pueden dar cuenta del funcionamiento de las organizaciones, se encuentra el clima
organizacional.

Actualmente el concepto de clima organizacional esta siendo frecuentemente
utilizado en el ambito de las organizaciones y eso conduce a que muchas veces sea
asumido de maneras equivocadas. Adicional, se junta el hecho de que existen diferentes
posturas en cuanto a lo que el concepto teéricamente significa. Dentro de esta postura se
encuentra la de Toro (2001, citado por Bonnet y Cortés, 2002), el cual define el clima
organizacional como el conjunto de percepciones compartidas que las personas
desarrollan en relacion con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales,
tanto formales, como informales del trabajo y de la empresa. Y todo este conjunto
finalmente afectan y determinan las acciones, reacciones y decisiones de la personas.

Al entender el clima organizacional como se menciona anteriormente, se logra
comprender el valor que este tiene para las organizaciones y el funcionamiento de estas.
Finalmente, convirtiendo el clima organizacional en una herramienta se puede hacer uso

de esta para asi lograr un adecuado funcionamiento de las organizaciones.
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Por la complejidad que el clima organizacional supone, es entendible que existan
multiples factores relacionados a esta y a la vez factores que influyen sobre ella. Uno de
estos factores es el downsizing, entendido este como un conjunto de actividades que se
inician desde la gerencia y que se disefian con el fin de mejorar la eficacia,
productividad, y/o la competitividad, representando una estrategia utilizada por las
gerencias y que afecta el tamafio de la organizacion, los costos y los procesos (Cameron,
1994, citado por Wagar, 1998). A su vez, el concepto de downsizing, se puede
diferenciar entre varios tipos: reduccion, reajuste y cambio sistematico.

Es evidente que los diferentes tipos de downsizing, anteriormente mencionados,
influyen sobre las personas que se encuentran en las organizaciones donde estos eventos
se presentan. Esto, ya que el downsizing, en todas sus formas, implica un cambio y por
ende este cambio, ya sea positiva 0 negativamente, afecta a las personas.

Las personas tienden a una reaccion de resistencia frente a los cambios por los
cuales tienen que pasar, dentro del contexto laboral esta no es una excepcion ya que
tanto para los trabajadores como para la organizacion el cambio implica un redefinicion
de muchos aspectos dentro del contexto (Paterson y Cary, 2002). Esta resistencia puede
ser explicada de diferentes formas: como un proceso natural y normal generado por
creencias distorsionadas o por la tendencia de los individuos a evaluar las situaciones
por categorias extremas, 0 como la intencidn de resistir como conjunto formado por la
percepcién del impacto de cambio, de las ideas irracionales y de los afectos (Bovey y
Hede, 2001, citados por Rabelo y cols., 2004). Otra forma de explicar la resistencia del
ser humano al cambio, es a través de una reaccion emocional negativa activada por las
inconsistencias y discrepancias entre esquemas cognitivos de los individuos y aquellos
presentes en las propuestas de cambio (George y Jones, 2001, citados por Rabelo y

cols., 2004).
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Es evidente que el downsizing supone un cambio, siendo este mismo un cambio
en si, y por ende se espera que las personas reaccionen frente a este cambio. La reaccion
de las personas frente a un cambio organizacional, como es el downsizing, depende de
multiples factores y puede ser una reaccion positiva o una negativa. Adicional, se puede
hablar de dos grupos de personas que reaccionan frente a un cambio como el
downsizing. Uno es el grupo de personas que por el mismo cambio dejan de laborar en
la organizacion y el otro grupo es conformado por las personas que permanecen
laborando después del cambio, a estas ultimas siendo llamadas sobrevivientes.

De la forma como estas personas, los sobrevivientes, asumen el evento, en este
caso el downsizing, dependen o estdn relacionados aspectos importantes de la
organizacion, como es el desempefio laboral, el ausentismo laboral y el clima
organizacional entre otros (Vahtero, 1997, citado por Bonnet y Cortés, 2002). Por esto
surge la preocupacién por lo que pueda suceder en una organizacion después del
downsizing, y en particular acerca de los cambios que se puedan llegar a dar en el clima
de la organizacion.

Segun Toro (2001, citado por Bonnet y Cortés, 2002) las factores que componen
el clima organizacional son: relaciones interpersonales, imagen gerencial, sentido de
pertenencia, retribucién, estabilidad, claridad y coherencia de la direccion, valores
colectivos.

Se asume que el impacto que tiene el downsizing sobre el clima de una
organizacion varia segun el factor tenido en cuenta. Es decir, cada uno de los factores
gue componen el clima organizacional se vera afectado en un mayor o menor nivel
segun el tipo de relacion y acercamiento de cada uno de estos con el evento.

Por eso se desea indagar acerca de cuales son los factores del clima

organizacional altamente impactados por el proceso de downsizing, esperandose asi
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que en el futuro se puedan buscar estrategias que permitan a través del manejo de estos
factores un adecuado manejo y/o enfrentamiento de este fenémeno.

Es indudable que todos los cambios que se llegan a presentar en una
organizacion de una u otra manera, ya sea positiva 0 negativamente, directa o
indirectamente tendran impacto sobre las personas que conforman la organizacion.

Lo anterior es evidente teniendo en cuenta que las personas son el principal
capital de las organizaciones, que estas tienen pensamientos, creencias, percepciones,
emociones acerca de todo lo que hacen y vivencian. Por esta razén los cambios que
atraviesan las organizaciones finalmente tienen que atravesar las creencias,
pensamientos, percepciones y emociones de las personas que vivencian estos cambios.

El downsizing, visto como un proceso de cambio dentro de las organizaciones,
implica por ende una serie de cambios y a la vez adaptacion de los seres humanos a este
proceso.

Aunque existe gran variedad de literatura acerca del clima organizacional y del
fendmeno de downsizing dentro de las organizaciones, y como estas dos se relacionan,
se encontrd que no se han llevado a cabo investigaciones que puedan dar razén del
verdadero impacto que un proceso de downsizing tiene sobre los diferentes factores del
clima organizacional. Por eso partiendo de los diferentes efectos que el downsizing
tiene sobre las personas que lo vivencian y que después de éste siguen laborando en la
organizacion, los llamados sobrevivientes, se logra inferir en cuales factores o variables
del clima organizacional llega a tener mas impacto.

Para Gilson y cols. (2004), entre los efectos negativos que puede producir un
proceso de downsizing sobre los sobrevivientes, se encuentran una disminucion de la
motivacion, disminucion de productividad e incremento en el nivel de conflictos

laborales. Lo anterior implica que, segun el planteamiento de Casales y cols. (2004)
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acerca de las variables que conforman el clima organizacional, el impacto del
downsizing recae principalmente en las siguientes variables: motivacion y compromiso,
relaciones humanas y resolucion de quejas y conflictos.

Aunque los efectos de un proceso de downsizing pueden ser a la vez positivos
como negativos (Amundson y cols., 2004), se encuentra que los efectos negativos tienen
a ser mayores y mas impactantes y a la vez mas estudiados, ya que de esta manera se
busca conocer como se puede enfrentar de la mejor forma un evento como éste y a la
vez cuales son los factores asociados a este (Armstrong-Stassen, 2004). Kalimo y cols.
(2003) encontraron que el hecho de haber experimentado el proceso de downsizing en el
pasado o anticiparlo hacia el futuro se relaciona con niveles altos de inequidad, que a la
vez se relaciona con altos niveles de tensidn psicoldgica, cinismo y absentismo. Lo que
implicaria que el impacto del downsizing se centre en las variables de clima
organizacional como: motivacion y compromiso y estilo de direccion.

Los efectos negativos que se dan a partir de los procesos de downsizing y los
cuales son experimentados por los sobrevivientes pueden ser mdltiples y/o variados
(Champbell-Jamison and cols., 2001), ya que se relacionan con muchos factores
generalmente asociados con las vivencias dentro de las organizaciones. Dentro de estas
vivencias 0 cambios, que experimentan las personas atraviesan por un evento como éste,
se evidencian el crecimiento de desconfianza, percepcion de impotencia y frustracion.
Lo que nos esta sefialando que la variable, de clima organizacional, estilos de direccion
se Ve impacta por el proceso.

Como se ha mencionado anteriormente, las reacciones de los sobrevivientes de
un proceso de downsizing pueden ser muy variadas ya que no todas las organizaciones
gue implementan un cambio cuentan con las mismas condiciones y como resultado el

proceso se vivencia segun las caracteristicas de cada una de estas. En la literatura
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revisada se ha encontrado que dos factores fundamentales en los procesos de
downsizing son la comunicacion, o mas bien el tipo de manejo que se le da a esta, y el
papel de los directivos, como lideres del proceso. Sahdev (2004), le asigna un papel
decisivo al liderazgo dentro del proceso de downsizing, donde éste puede llegar a
definir el tipo de efectos dentro de la organizacion. Jacokes (1996), resalta, entre
muchas otras estrategias (Beylerian y Kleiner, 2002), para un adecuado manejo de un
proceso de downsizing, la importancia de la comunicacion.

A pesar de que existen estrategias o aspectos que se pueden tener en cuenta en el
momento de la implementacion de un cambio, como es el downsizing, los efectos
negativos que se dan a partir de éste son evidentes. Entre estos efectos inmediatos al
downsizing se encuentran la rabia, la falta de innovacion, disminucion de habilidades y
en la moral (Worrall y cols., 2004). Todo esto indicando que la motivacién y
compromiso, como factor de clima organizacional, se ve inmediatamente afectado por
el cambio.

El downsizing, visto como un proceso de cambio implementado para mantener
el paso del desarrollo de la humanidad, conlleva a nuevas situaciones, tanto positivas
como negativas. Ya que el ser humano no tiende a preocuparse mucho por los aspectos
positivos de la vida , ya que estos no piden soluciones, centra su mirada en los aspectos
negativos buscando de esta manera dar solucién a situaciones que lo ameritan. El
continuo cambio que se esta dando en la vida de los seres humanos, en todas sus
dimensiones, lo esta apartando cada vez mas de su naturaleza. Dentro del ambito de las
organizaciones, mas que en cualquier otra dimension de la vida del ser humano, las
nuevas tendencias hacen que las personas, en su rol de trabajadores, se vean cada dia
mas afectadas por estas. Donde, la nueva tecnologia y los nuevos avances, junto con los

cambios implementados dentro de las organizaciones hace que el ser humano sea
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menos Vvisto como es y tenga que desenvolver en un &mbito cada vez mas incierto, con
menos informacién, mas competitivo y lleno de desconfianza (Conner, 2003), en un
entorno laboral que ha cambiado, de un modelo antiguo, donde se esperaba que las
personas se adaptaran a la cultura de la organizacién, que trabajaran mucho, y
mantenerse comprometidas y leal durante un periodo largo de tiempo, a un mundo
laboral nuevo, donde se a las personas ya no se les ofrece un trabajo por un largo
periodo de trabajo, y donde la persona tiene que hacerse cargo de su desarrollo y
crecimiento (Lewin y Johnston, 2000). Esto, finalmente, conlleva a un cambio de las
relaciones humanas, vista como un factor de clima organizacional, y donde el sentido de
pertenencia de las personas hacia las organizaciones se vea cada vez menos claro y mas
ambiguo.

Efectos negativos como la depresion, problemas de salud y aumento de la
inseguridad acerca del puesto de trabajo son uno de los factores encontrados como
consecuencia del downsizing (Moore y cols., 2004). Lo que indica que la motivacion y
la estabilidad, como factores del clima organizacional, son a su vez afectado por este
tipo de cambio.

Entre los aspectos de la vida laboral afectados durante un proceso de downsizing
se encuentran la satisfaccion laboral, la confianza y el compromiso, (Armstrong-
Stassen, 2002) lo que implica que la motivacién y compromiso, como factor de clima
organizacional, a su vez se vea impactado por este tipo de cambios.

No se puede negar el hecho de que un cambio intra-organizacional, como el
downsizing, produce a la vez o conlleva a consecuencias positivas y negativas (Shah,
2000). Por el mismo proposito del presente trabajo solo tienen en cuenta los aspectos
negativos ya que a partir de estos se pueden identificar los factores del clima

organizacional mas propensos a ser afectados negativamente por el mismo.
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Los resultados acerca de los efectos que puede llegar a producir la
implementacion del downsizing dentro de una organizacion, y los cuales han sido
anteriormente mencionados, estan relacionados con situaciones muy particulares. Esto
sin tener en cuenta que las personas, son unicas y por ende cada una de estas puede
llegar a experimentar la misma situacion de maneras totalmente diferentes. Los
sobrevivientes de los procesos de downsizing, por su primera condicion de ser humano
unico e irrepetible, asimismo pueden llegar a experimentar este fenémeno de maneras
diferentes. Desde una perspectiva individual, algunas personas mas que otras tienden a
ser propensas a los efectos del downsizing (Baruch y Hind, 1999).

El mundo actual de las organizaciones esta siendo invadido a diario por una gran
cantidad de cambios, las personas que las conforman no han comenzado a planear y
ejecutar alguno de estos cuando una nueva tendencia aparece en el mercado la cual se
necesita planear y ejecutar a la vez.

Parece que cada dia se cuenta con mas informacién y mas herramientas, que el
desarrollo y el crecimiento a nivel global brinda a las personas lo que necesitan para
desarrollarse y crecer al mismo ritmo. Y a pesar de eso, cada dia mas estas personas se
encuentran con nuevos problemas a los cuales debe buscar soluciones, todo se va
complejizando y pareciera que el mundo de esta saturando, de informacion, de
herramientas, de conocimientos, etc.

Las nuevas estrategias que las organizaciones buscan y encuentran a medida que
pasa el tiempo van necesitando de otras estrategias. Si en los afios 90, el downsizing era
visto como una estrategia que las organizaciones podrian utilizar con diferentes fines,
hoy en dia se habla de estrategia para el manejo de éste.

Es evidente que el downsizing, utilizado como estrategia de mejoramiento y

desarrollo se puede transformar en un obstaculo para la organizacion si llega a ser
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utilizado de una manera inadecuada. A pesar de que la gran cantidad de informacién de
la cual disponen las organizaciones en la actualidad es muy compleja y hasta dificil de
manejar, el uso asertivo de esta puede llegar a ser un facilitador en los procesos de
cambio que se desean implementar.

El constante movimiento de la humanidad, trasladado al mundo de las
organizaciones hace que el ser humano olvide casi por completo que condicion primera,
como ser humano, y se esta convirtiendo a pasos gigantescos en un ser totalmente
distinto a lo que es.

A través de los cambios, en este caso, el downsizing, las organizaciones por un
deseo de mantener el paso y el ritmo con el resto del mundo busca y encuentra
soluciones que el futuro se van transformando en nuevos problemas, a los cuales se
necesitara encontrar nuevas soluciones.

El downsizing, como estrategia, se deberia utilizar como ultimo recurso, ya que
la informacion con la cual se cuenta acerca del tema demuestra que los efectos de este
Ilagan a impactar negativamente en las personas, e incluso en el funcionamiento de las
mismas organizaciones.

Un reto real para las organizaciones actuales deberia ser el reconstruir y
reorganizar los recursos con los cuales cuenta, sean estos materiales 0 humanos, ya que
al igual que para el ser humano, el verdadero crecimiento se da cuando a partir del
esfuerzo, sacrificio, el aprendizaje a través de los errores se logra hacer cambios para
mejorar.

Desafortunadamente, cada vez mas el mundo de las organizaciones se enfoca
hacia la productividad, las ganancias, a veces sin importar como se logran. Por eso, el
downsizing, en muchos de los casos que se llega a dar es visto como una opcion de

mejora.
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Finalmente, la perspectiva desde donde se esta mirando el proceso de
downsizing puede cambiar los aspectos a destacar de éste. Es decir, desde una
perspectiva organizacional, se entiende como una estrategia 0 como una herramienta
que permite a esta crecer y mejorar. Desde una perspectiva del ser humano, como
trabajador, el downsizing el un fendmeno que amenaza la seguridad y estabilidad de las
personas en el mundo laboral.

La continua exigencia por parte del mercado hacia las organizaciones ha hecho
que estas busquen diferentes alternativas para mantenerse y poder ser competitivas
dentro de éste. Una, dentro de las muchas alternativas o estrategias que las
organizaciones han encontrado a las exigencias, ha sido el downsizing. Cuando se
percibid que este tipo de procesos llegan a afectar de manera negativa a la personas, en
su rol de trabajadores, también surgio la necesidad de encontrar soluciones a través de
leyes que protejan a los empleados y a los empleadores en situaciones que requieren un
cambio dréstico, como es el downsizing, dentro de la estructura de la organizacion.

Colombia no ha sido una excepcion a este tipo de situaciones. Por eso, hoy en
dia, dentro de la legislacion colombiana existen codigos especificos que guian tanto a
las empresas como a los trabajadores durante procesos como el recorte de personal.

A continuacion se presenta un resumen de la informacién encontrada en el
Caodigo Sustantivo del Trabajo y Codigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad Social
colombiana acerca del despido masivo y/o colectivo.

Dentro de la legislacién colombiana, y de acuerdo al cddigo sustantivo del
Trabajo y cédigo procesal del Trabajo y de seguridad social.

El primer apartado hace referencia a: Cuando un empleador considere que
necesita hacer despidos colectivos de trabajadores, o terminar labores, parcial o

totalmente, debe solicitar al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social explicando los
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motivos y acompafiando las correspondientes justificaciones, si fuera el caso.
Igualmente deberia comunicar en forma simultanea, por escrito, a sus trabajadores de tal
solicitud.

El segundo apartado se refiera a: Igual autorizacion se requerird cuando haya
una suspensién de los contratos de trabajo por fuerza mayor o caso fortuito, el
empleador debe dar inmediato aviso al inspector del trabajo del lugar o en su defecto a
al primera autoridad politica, a fin de que se cumpla se compruebe esa circunstancia.

El tercer apartado hace refiere a: La autorizacion de este articulo se podra
concederse en los casos en que el empleador se vea afectado por hechos tales como la
necesidad de adecuarse a la modernizacion de procesos, equipos y sistemas de de
proceso, equipos o sistemas de trabajo que tengan por objeto incrementar la
productividad o calidad de sus productos; la supresion de procesos, equipos, 0 sistemas
de trabajo y unidades de produccion; o cuando estos sean obsoletos o ineficientes, o que
hayan arrojado perdidas sistematicas, o los coloquen en desventajas desde el punto de
vista competitivo con empresas o productos similares que se comercialicen en el pais o
con los que deba competir en exterior; o cuando se encuentre en una situacion financiera
que lo coloque en peligro de entrar en estado de cesacion de pagos, o quede hecho asi
haya ocurrido; o por razones de carécter técnico o econémica similar como la falta de
materias primas u otras causas que se puedan asimilar en cuanto a sus efectos; y en lo
general los que tengan como causa la consecucion de objetivos similares a los
mencionados.

La solicitud respectiva deberd ir acompafiada de los medios de prueba de
caracter financiero, contable, técnico, comercial, administrativo, segin el caso, que

acrediten debidamente la misma.
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El cuarto apartado se refiere a: El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social no
podré calificar un despido como colectivo sino cuando el mismo afecte en un periodo
de seis meses a un numero de trabajadores equivalente a los treinta por ciento (30%)
del total de los vinculados con contrato de trabajo al empleador, en aquellas empresas
que tengan un numero superior a diez e inferior a cincuenta (50%); al veinte por ciento
(20%) en las que tengan un numero de trabajadores superior al cien (100 ) e inferior a
doscientos (200) e inferior a (500); al siete por ciento (7%) en las que tengan un
numero de trabajadores superior a quinientos (500) e inferior a mil (1000) y, al cinco
por ciento (5%) en las empresas que tengan un total de trabajadores superior a mil
(1000).

El quinto apartado se refiere a: No producira ningun efecto el despido colectivo
de trabajadores o la suspensién temporal de los contactos de trabajo, sin la previa
autorizacion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, caso en el cual se dara
aplicacion al articulo 140 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

El sexto apartado se refiere a: Cuando un empleador o empresa obtenga
autorizacion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social para el cierre definitivo, total
o parcial, de su empresa, o0 para efectuar un despido colectivo, debera pagar a los
trabajadores afectados con la medida, la indemnizacion legal que le habria
correspondido al trabajador si el despido se hubiera producido sin justa causa legal. Si la
empresa 0 el empleador tiene un patrimonio liquido gravable inferior a mil (1000)
salarios minimos mensuales, el monto de la indemnizacion sera equivalente al
cincuenta por ciento (50%) de la antes mencionada.

El séptimo apartado se refiere a: En las actuaciones administrativas originadas
por las solicitudes de que trata este articulo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

debera pronunciarse en un término de 2 meses. El incumplimiento injustificado de este
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término hard incurrir al funcionario responsable de causal de mala conducta sancionable
con arreglo al régimen disciplinario vigente.

Dentro de la legislacién colombiana, al igual que en otros paises, se han creado
leyes con el fin de proteger al trabajador en general. Entendiendo el downsizing como
un posible factor que pueda llegar a afectar negativamente a los trabajadores, se da la
necesidad de incluir codigos dentro de la legislacion que busca la proteccion del
trabajador en el momento en el cual éste se debe enfrentar a eventos o fenémenos como
el downsizing.

Teniendo en cuenta que el downsizing es la reduccion en corto tiempo del
tamafo de la fuerza de trabajo de una organizacion: Pero a su vez el downsizing no
necesariamente conlleva a una reduccién de la estructura de la organizacion, ya que
muchas veces empresas de tipo externo llamadas outsoursing asumen ciertas funciones
que algin momento realizaban los antiguos empleados de la empresa de manera
permanente.

El proceso de downsizing comenz6 como una estrategia en los periodos de crisis
econémicos para reducir costos (Chalos y Chen, 2002) y que mejor manera que el
recorte de la plantilla laboral, para que de una u otra manera ahorrarse unos cuantos
sueldos y asi sobrevivir en la economia (Dolan y cols. 2000).

Dentro de la legislacion colombiana existe una proteccion del trabajador, y
especialmente en las situaciones donde corra el riesgo de perder su trabajo por causas
injustas. De esta manera las organizaciones en Colombia a la hora de pensar en una
reorganizacion laboral deben tener claras y justas razones para pensar en despedir
alguna parte del personal ya que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social hace un
estudio previo para corroborar la viabilidad de la solicitud. Independiente de la

aprobacién del Ministerio todo empleado que se le haya hecho cancelacion de contrato
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por parte del empleador debe tener una indemnizacion de acuerdo a su salario y el
tiempo laborado. En el caso especifico de despidos colectivos la compafiia esta en la
obligacion de indemnizar a cada trabajador.

Otro punto importante dentro del marco legal del codigo sustantivo del trabajo
es el numero de personas despedidas debe ser acorde con el total del personal con la
cual cuenta una organizacién varia de esta manera si la empresa cuenta con 500
empleados solo puede despedir un porcentaje.

Por otro lado es fundamental la comunicacion entre los empleados y sus jefes ya
que lo ideal y correcto que la empresa tenga al tanto a los trabajadores de los decisiones
gue se toman y mas cuando afecta directamente a cada uno de los miembros que
conforman un organizacion.

El downsizing es una practica que tiene como finalidad generar cambio ya sea
por la globalizacion o por lo que, hoy en dia, conocemos como una economia abierta
(McLaren, 2000), que trae consigo nuevas tecnologias y por esto la optimizacion de los
procesos Y recorte en el tiempo y desafortunadamente la reduccién del personal.

Adicional en el clima organizacional se ve reflejado como los sobrevivientes
perciben estos cambios, y si los entienden como un paso para el desarrollo o
simplemente como una decision arbitraria de la gerencia.

La literatura existente sobre el downsizing, los sobrevivientes de éste y el clima
organizacional, ya sean como conceptos tomados por separados o relacionados, es
abrumadora. Adicional, junto a estos conceptos, se van adjuntados otros, que en ultimas
son necesarios para obtener una vision global acerca del mundo de las organizaciones.

A través de los conceptos mencionados en el presente trabajo se logré una
mirada parcial de los fendmenos a los cuales se enfrentan las personas en el mundo

laboral.
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El downsizing, tanto como estrategia utilizada por las organizaciones, como un
fendbmeno o evento que las personas de las organizaciones vivencian como victimas o
sobrevivientes, es evidente que impacta en todas las dimensiones de la vida
organizacional. Siendo el clima organizacional una de las dimensiones que recibe un
fuerte impacto, ya sea que las personas cambian la percepcion que tenian acerca de la
estabilidad, o la percepcion acerca de la pertenencia hacia la organizacion o acerca de
cualquier otro factor del clima organizacional, al conocer el nivel de impacto se pueden
buscar alternativas que permitan disminuir el impacto o hacer que de éste un impacto
sea mas facil de asimilar.

Tanto el downsizing como otros eventos que se presentan dentro del entorno
laboral nos muestran la necesidad de retornar o cambiar la perspectiva desde la cual
actualmente se esta entendiendo al ser humano como trabajador, recordando que
finalmente las personas viven a través de emociones, percepciones, sentimientos,
creencias, que son seres con infinitas posibilidades de crecimiento y mejoramiento

dentro de un mundo cada vez mas limitado.
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