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Abstract: El presente trabajo analiza la importancia y evolucion temporal
del downsizing en la economia espafiola, las caracteristicas de las empresas
que llevan a cabo estas préacticas y los motivos y modalidades empleadas,
asi como la influencia de todo ello en la magnitud del recorte de plantilla.
Para ello se ha utilizado una muestra de 354 anuncios de prensa y se ha
abarcado el intervalo de tiempo comprendido entre 1995-2001. Los
resultados muestran que se emplean otros mecanismos distintos al despido,
aunque éste es el mas frecuente. De igual modo, reflejan que aunque
también las empresas saneadas optan por realizar downsizing, son las que
atraviesan por una situacion de crisis interna las mas proclives a
implementar esta medida.
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El fendmeno de downsizing en la economia espafiola: Un analisis de los
motivos y modalidades utilizadas

1. Introduccién

El patron de actuacion de las grandes corporaciones americanas hasta la década
de los ochenta vino marcado por los postulados de Chandler (1962), los cuales
recogian la idea de la orientacion de las empresas hacia la diversificacion de
productos y mercados. Especialmente desde los afios noventa, dicha trayectoria
se vio reemplazada por una tendencia hacia el “adelgazamiento”. Se produce asi
la aparicién de un nuevo fendmeno conocido como “reestructuracion”, que se ha
ido afianzando a lo largo del tiempo como una practica habitual en las grandes
empresas. A principios de la década de los noventa, Bowman y Singh (1993)
contribuyeron notablemente a la comprension de esta innovadora forma de
operar, al desarrollar una clasificacion de las reestructuraciones en la que
diferenciaban entre reestructuracién de la cartera (cambios significativos en la
configuracion de las lineas de negocio de la empresa mediante operaciones de
adquisicion 'y desinversion), reestructuracion financiera (cambios en la
estructura de capital de la empresa a través de la inyeccion de altos niveles de
deuda: LBOs, MBOs, deuda para el intercambio de acciones) y reestructuracion
organizativa (cambios en la estructura organizativa: reorganizaciones de las
unidades divisionales, reduccién del namero de niveles jerarquicos, etc,
frecuentemente acompariados por reducciones de la fuerza de trabajo o
downsizing). Tomando como punto de partida esta clasificacion, el presente
trabajo se centra exclusivamente en la practica de downsizing o de los recortes
de plantilla.

Es este un fendmeno recurrente que se ha expandido progresivamente no solo
dentro del continente americano (Morris, Cascio y Young, 1999), sino también
en paises europeos (Dahl y Nesheim, 1998; Filatotchev, Buck y Zukov, 2000)
y asiaticos (Ahmadjian y Robinson, 2001)*. Asimismo, en Espafia estudios
recientes ofrecen evidencia de la importancia de estas practicas entre nuestras
grandes empresas al inicio de los noventa (Suarez y Vicente, 2000). En esta
linea, el objetivo inicial del presente trabajo es determinar la trascendencia y
evolucién temporal que el downsizing ha experimentado en la economia
espafiola durante el periodo 1995-2001, identificar los rasgos distintivos de las

! Examinando los periddicos se observa que en el afio 2001 ha habido un nimero significativo
de noticias sobre disminuciones de la fuerza de trabajo en Europa y Asia, por ejemplo, “Las
dos aerolineas niponas despediran a 5000 empleados” (El Pais, 2/11/01), “KPN recortara
4800 empleos, el 10,6% de la plantilla, para reducir costes” (Cinco Dias, 26/10/01).
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compafias que lo han puesto en practica y explorar asimismo las posibles
relaciones entre estas caracteristicas y la magnitud de las reducciones de
plantilla.

Tradicionalmente, se ha supuesto que las compafiias deciden reducir
voluntariamente su tamafio con el fin de recortar sus costes y conseguir mejoras
en la rentabilidad y la productividad. Sin embargo, lo cierto es que los resultados
empiricos, en la mayoria de los casos, no han corroborado esta asuncion. Casi la
totalidad de los estudios que han investigado las consecuencias del downsizing
han mostrado que éste no ha producido los efectos deseados ni en términos
economicos (Cascio, Young y Morris, 1997; Worrel, Davidson y Sharma,
1991), ni desde el punto de vista humano (Brockner et al., 1993; Kets de Vriesy
Balazs, 1997). Asi pues, y con el fin de encontrar una respuesta al porqué del
downsizing, este trabajo analiza, de forma exploratoria, los motivos que aducen
las propias organizaciones para poner en marcha esta medida. Es importante esta
consideracion puesto que distintos motivos pueden conducir a distintos
resultados para la estrategia de downsizing.

Ademas, existen diferentes politicas para llevar a cabo los ajustes de plantilla.
Los empleos eliminados no solo se traducen en despidos masivos, modalidad
recogida en la mayoria de los estudios (Budros, 1999, 2000), sino también en
recolocaciones, jubilaciones anticipadas, bajas incentivadas o congelacion de
contrataciones, alternativas tradicionalmente poco investigadas (Greenhalgh,
Lawrence y Sutton, 1988). El contexto normativo e institucional en el que estan
inmersas las empresas puede favorecer la eleccion de practicas mas o menos
drasticas (Dahl y Nesheim, 1998), pero también el peso de otros factores
organizativos y economicos promotores del downsizing puede diferir entre estas
variadas opciones. El andlisis de las modalidades empleadas en las empresas
espafiolas es otro aspecto central en este trabajo. De este modo, se sigue la linea
de investigaciones actuales (Budros, 2002).

El valor afiadido de esta investigacion radica en que proporciona informacion
nueva y reciente no so6lo sobre la importancia y trayectoria del downsizing y
sobre las caracteristicas de las empresas que implementan esta practica; sino
también sobre los motivos y las modalidades escogidas, facetas clave en el
analisis de este fenomeno. Ademas, la mayor parte de estas caracteristicas
organizativas han sido estudiadas en trabajos previos como posibles factores
explicativos o antecedentes del downsizing, es decir, como variables que
influyen en la probabilidad de que una determinada empresa decida recortar su
plantilla; sin embargo, en el presente estudio se pretende explorar la influencia
de estas mismas variables en la magnitud o cuantia de las reducciones
efectuadas.
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El anélisis de los procesos de downsizing se ha realizado partiendo de una
muestra de 354 anuncios de planes de reduccién de plantilla de empresas
espafiolas entre los afios 1995 y 2001. La identificacién de practicas de
downsizing a partir de los anuncios en prensa es una metodologia
frecuentemente utilizada en estudios previos sobre el tema (Budros, 1999; Lee,
1997). Ademas de proporcionarnos datos desagregados a nivel de cada empresa
permite identificar reducciones significativas y planificadas por la direccion.

Acorde con los objetivos planteados, el presente estudio se estructura en cinco
partes. En la segunda parte se establece el marco teorico, centrado en la
definicion de downsizing y en una revision de la literatura que ha abordado el
tema sobre las causas de las disminuciones de personal. Seguidamente, se
explica la metodologia utilizada. En cuarto lugar se desarrolla el trabajo
empirico, mostrando los principales resultados obtenidos, con especial énfasis
sobre los motivos aducidos y modalidades utilizadas. Finalmente, se sefialan las
principales conclusiones, las limitaciones encontradas y posibles lineas de
investigacion futura.

2. Marco tedrico
2.1. Definicion y caracteristicas del downsizing

Numerosos estudiosos han ofrecido definiciones contrapuestas para un término
que puede considerarse como multidimensional. De este modo, se encuentran en
la literatura acepciones mas o menos amplias del downsizing. La definicion mas
amplia de downsizing es la postulada por DeWitt (1998: 60)%“reduccion
selectiva de los recursos de la empresa”, que hace referencia no solo a una
disminucidn de los recursos humanos sino también de los recursos materiales y
de los sistemas organizativos. Simultdneamente, se han utilizado definiciones
mucho mas restringidas que consideran que downsizing es sinénimo de despidos

2 Més concretamente, DeWitt (1998: 60) planted tres enfoques sobre downsizing:
1-Retrenchment o recorte de gastos: mantiene y refuerza potencialmente la posicion de una
empresa en una industria, al conservar o incluso aumentar el nivel de output sin sacrificar la
gama o alcance.

2- Downscaling o redimensionamiento: uso de recortes permanentes en recursos humanos y
fisicos para mantener la linea de productos y el alcance del mercado aunque se reduce el
output (es decir, se sacrifican las economias de escala). Amplios cierres por vacaciones o
permisos temporales para los empleados no deben confundirse con downscaling.

3- Downscoping o racionalizacion de la cartera de negocios: reducciones en la variedad de
recursos subyacentes en las actividades de una empresa, es decir, generalmente se combinan
reducciones en recursos humanos y fisicos con una simplificacion de los sistemas
organizativos. El output total puede disminuir.
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masivos (Brockner et al., 1993). Acorde con una gran parte de la literatura
previa, en este trabajo se utilizara una acepcion intermedia, por la que se define
el downsizing como “una practica de reduccion 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”.

Bajo esta perspectiva, y de acuerdo con los planteamientos de Freeman y
Cameron (1993: 12), downsizing y declive son fendmenos distintos que no
pueden confundirse. Mientras que el primero es voluntario o intencionado, el
declive es algo no deliberado que le ocurre a una organizacion. Ademas,
Freeman y Cameron (1993) sefialaron otra serie de atributos que van a ser
considerados en el presente estudio: (1) downsizing no es sindnimo de despido®:
aunque la mayor parte de las veces el downsizing se materializa en despidos,
esta practica engloba otra serie de politicas operativas como traslados, bajas
incentivadas, bajas naturales sin nuevas contrataciones, etc.;y (2) el downsizing
afecta a los procesos de trabajo de forma deliberada o no: por una parte, supone
la supresion de personal de forma que menos trabajadores realizaran la misma
cantidad de tareas, lo que influira en la manera de ejecutarlas, y por otra parte,
puede ir acompafado de otras formas de reestructuracion (eliminacion de
niveles jerarquicos, fusion de unidades) y esto supondra cambios en el disefio
organizativo. Por ultimo, downsizing implica una reduccion permanente y
significativa de la plantilla de la empresa, lo que diferencia esta practica de
meros ajustes temporales. Como se sefialo en la introduccion, la utilizacion de
anuncios en prensa en este trabajo nos permite identificar reducciones
significativas y planeadas deliberadamente por la direccién de la empresa.

2.2. Las causas del downsizing: Motivos y modalidades utilizadas

La mayoria de las investigaciones que han abordado el tema del downsizing han
dirigido su atencion a explicar los efectos que este fendmeno produce sobre el
resultado financiero (Cascio, Young y Morris, 1997), el disefio organizativo
(DeWitt, 1993), la motivacion y productividad de los “supervivientes”
(Brockner et al., 1992), descuidando inicialmente el estudio de las causas que
Ilevan a adoptar esta practica. No obstante, el creciente uso de la misma, a pesar
de su impacto negativo sobre la empresa y los stakeholders, ha originado
también un creciente interés dentro del mundo académico por conocer el porqué.
Trabajos como los de Grenhalgh et al. (1988) y Budros (1999) ofrecen modelos
integradores acerca de los factores explicativos del downsizing y numerosos
trabajos empiricos han explorado esas propuestas en diferentes contextos. El

% Esta idea se recoge también en el trabajo de Greenhalgh, Lawrence y Sutton (1988), en el
cual se consideran cinco alternativas distintas de reduccion de la fuerza de trabajo, y en
investigaciones mas recientes como la llevada a cabo por Budros (2002).
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cuadro 1 recoge un resumen de los principales estudios empiricos que se han
dirigido a analizar los antecedentes de las decisiones de downsizing. En general,
esta linea de investigacion ha utilizado un enfoque contingente extrayendo
diferentes factores, internos y externos a la empresa, que pueden favorecer o
inhibir las préacticas de downsizing. Se han analizado factores externos o
medioambientales (ciclo econdémico, desregulacion de sectores, fusiones y
adquisiciones...) y la existencia de resultados insatisfactorios que presionan a la
direccion para reducir costes con rapidez y, por tanto, tomar estas decisiones, asi
como factores internos o caracteristicas organizativas (tamafio, edad,
caracteristicas de los recursos humanos o estructura de propiedad) que, por el
contrario, son factores que restringen la capacidad de la empresa para poner en
marcha politicas de recorte de plantilla.

Ademéas de la distincion entre factores internos y externos, el conjunto de
trabajos de Budros (1999, 2000, 2002) pone de manifiesto que el analisis de los
antecedentes del downsizing no ha de abordarse desde una perspectiva s6lo de
racionalidad econdmica, ya que factores institucionales o0 miméticos, basados en
una racionalidad social, pueden también fomentar o restringir las practicas de
downsizing. Una linea de investigacion reciente basada en el institucionalismo
organizativo (DiMaggio y Powell, 1983) trata de examinar la incidencia de estos
factores en el fendmeno del downsizing (McKinley, Sanchez y Schick, 1995;
Dahl y Nesheim,1998; McKinley; Mone y Barker 111, 1998).

Una cuestion relacionada con las causas del downsizing, pero que introduce
nuevos matices, es el andlisis de los motivos que las empresas aducen para
justificar estas decisiones ante la opinién publica. En especial, es importante
distinguir entre justificaciones reactivas, cuando las decisiones de recorte de
plantillas se presentan como una respuesta defensiva ante una situacion de
declive organizativo (Freeman y Cameron, 1993) y proactivas, cuando éstas
forman parte de una estrategia mas amplia con el fin general de mejorar la
competitividad. Algunos estudios parecen indicar que los recortes proactivos

han tenido mejores resultados que los recortes “reactivos™.

* Worrel et al. (1991) obtienen que los mercados financieros reaccionan en general
negativamente ante anuncios de downsizing atribuibles a problemas financieros; sin embargo,
excepciones a este resultado se comprueban en los casos de anuncios de reducciones de
plantilla dentro de un programa mas amplio de reestructuracion corporativa y cuando estas
reducciones se llevan a cabo mediante programas de jubilacion anticipada. Asimismo, en el
estudio de Cascio et al. (1997) aquellas empresas en las que las reducciones de plantilla se
producian en combinacion con reestructuraciones de activos eran las Unicas cuyos resultados
eran finalmente superiores a la media de su sector. Por ultimo, Lee (1997) también confirma
que los recortes proactivos se asocian con resultados de mercado menos negativos que los de
naturaleza reactiva.
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Cuadro 1. Estudios empiricos sobre los antecedentes del downsizing

Estudios Muestra y Medida Antecedentes downsizing
metodologia downsizing
Budros 100 empresas del Reduccién de  Crisis y eventos decisivos (valor de
(2997) ranking Fortune empleo enun los accionistas, adquisiciones
desde 1979 a 1994 ano extranjeras, valor de mercado,
Andlisis de eventos productividad, compensaciones,
desregulacion y épocas de auge del
negocio), fuerzas institucionales y
caracteristicas de la empresa
(propiedad y tamafio de la empresa)
DeWitt Panel de las 21 Reduccion Caracteristicas de la empresa, la
(1998) mayores empresas selectiva de los industria y la estrategia
americanas en la recursos
industria de equipo
agricola desde 1957
a 1987. ANOVA
Dahly 23 empresas Reduccién de  Elementos regulativos (ley de los
Nesheim noruegas en 1990 — la fuerza de estatutos, acuerdos colectivos y
(1998) 1995. Andlisis trabajo disposiciones de bienestar social) y
cualitativo basado en elementos normativos (normas contra
documentos legales y despidos)
entrevistas
personales
Budros Las mayores Uso deliberado Orientacién a la eficiencia y
(2000) empresas y permanente  orientacion institucional

de recortes de
personal

industriales y no
industriales de EEUU
en 1979. Regresion

logistica
Filatotochev Tres muestras de Cambios en el Influencias especificas de la industria
, Bucky empresas empleo y el pais y variables de gobierno
Zuckov manufactureras de
(2000) Rusia, Ucrania y
Bielorrusia
Love (2000) 100 empresas del Anuncios de Resultado organizativo, adopciones
ranking Fortune downsizing anteriores y resultado de recortes
desde 1977 a 1995 previos
Analisis de eventos
Ahmadjiany 1638 compafiias que Reduccion Presiones econdmicas (bajo
Robinson cotizan en Bolsa en  anual del resultado) y restricciones
(2001) Japon entre 1990-97 empleo de un 5 institucionales y sociales (tamafio,
Andlisis de eventos  por ciento 0 edad, reputacién, nivel de capital
mas humano, propiedad extranjera)
Budros 100 empresas de la  Reduccién de  Presiones econdmicas (declive del
(2002) revista Fortune entre empleo en un  beneficio, ser una empresa industrial,

1979 y 1995. Analisis afio
de eventos

fusiones, desregulacion, empresa
publica o privada, recesion
econdémica) y presiones
institucionales (mimetismo, educacién
CEOQO, edad CEO, permanencia CEO)

Fuente: Elaboracién propia
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Por altimo, los trabajos sobre los antecedentes del downsizing se han centrado
en anuncios de despidos masivos 0 no han indagado acerca de la forma elegida
por la empresa para reducir su tamafio. Sin embargo, no s6lo son posibles los
despidos sino también otras modalidades, mas o menos traumaticas, tales como
despidos con recolocacion, planes de jubilacion anticipada, bajas incentivadas o
congelacion de nuevas contrataciones. La consideracion de la préactica o
practicas elegida por la empresa para llevar a cabo una reduccion de plantilla
tiene implicaciones tanto en los antecedentes como en las consecuencias del
downsizing. Respecto a esto ultimo, los estudios que utilizan muestras con
planes de jubilacion anticipada asocian éstos a resultados positivos (Davidson,
Worrell y Fox, 1996), en comparacion con la gran mayoria de trabajos centrados
en despidos que demuestran un efecto negativo en los resultados empresariales
(Worrel, Davidson y Sharma, 1991; Lee, 1997). Sin embargo, los programas de
bajas o jubilaciones voluntarias se han catalogado por los propios directivos con
experiencia en programas de downsizing como practicas inefectivas, ya que a
menudo el resultado es la pérdida de los mejores empleados que poseen
habilidades valiosas para la empresa (Hitt, Keats, Harback y Nixon, 1994).

El trabajo de Budros (2002) es el unico que indaga la conexion entre
modalidades o practicas elegidas para poner en marcha los planes de recorte de
plantilla y los antecedentes o factores explicativos de estos planes. Se distingue
entre estrategias de downsizing involuntarias (despido) y voluntarias
(jubilaciones anticipadas, bajas naturales). Los malos resultados, las fusiones y
adquisiciones, la desregulacion del sector, el caracter industrial y las
caracteristicas de los directivos parecen ser factores con mas peso en el caso de
downsizing involuntario, mientras que el downsizing voluntario es
implementado con mas frecuencia por compafiias privadas, reguladas y no
industriales y los procesos de mimetismo ejercen una mayor presion.

3. Metodologia

Con el fin de analizar los procesos de downsizing que han tenido lugar en el
ambito espafiol en los ultimos afios, se construyd una muestra, formada por los
anuncios de downsizing en el intervalo 1995-2001, efectuando una busqueda
bibliométrica de noticias de prensa. La fuente de informacion utilizada fue la
base de datos BARATZ desde el afio 1995 hasta el afio 2001. Esta informacion
fue complementada con un examen exhaustivo de los anuncios sobre recortes de
plantilla que aparecieron en los periddicos de Expansion y Cinco Dias en los
afios 2000 y 2001°. El analisis de estas fuentes dio como resultado una muestra

> Para los afios 1995-1999, los Gnicos datos empleados fueron los procedentes de la base de
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inicial de 709 anuncios de empresas que habian realizado préacticas de
downsizing durante el periodo anteriormente citado. No obstante, se aplicaron
distintos filtros a esta muestra inicial. En primer lugar, se eliminaron los
anuncios que, aungue aparecieron en diferentes momentos, abordaban el mismo
plan de recorte de plantilla, considerando Unicamente el Gltimo de todos ellos;
en segundo término, se excluyeron los expedientes de regulacion de empleo
rechazados por el Ministerio de Trabajo o que finalmente no se materializaron;
en tercer lugar, se suprimieron los articulos que hacian referencia a planes de
reduccion de personal para mas de un periodo de tiempo, al desconocerse cual
era el volumen de reduccion fijado para cada afio; y finalmente, fueron
eliminadas todas las noticias que recogian la modalidad de expediente temporal,
ya que se buscaba que la reduccion de la fuerza de trabajo fuera permanente.
Asimismo, y puesto que la investigacion se centra Unicamente en las practicas
de downsizing realizadas dentro del territorio espafiol, se excluyeron los recortes
de plantilla llevados a cabo por empresas nacionales en otros paises distintos a
Espafia, y los de empresas multinacionales que no afectaban a filiales espafiolas.
Teniendo en cuenta las premisas anteriores, la muestra final esta formada por
354 anuncios de prensa que corresponden a 281 empresas distintas.

Para completar la informacion obtenida de los anuncios de prensa (fecha,
compafiia que implementa el downsizing, volumen de afectados, motivo vy tipo
de practica), se han utilizado los directorios de empresas DUN & BRADSTREET
(concretamente, en este estudio, se ha empleado DUN & BRADSTREET 1996-
2002), a través de los cuales se ha podido caracterizar a la empresa que recorta
su plantilla (el sector de actividad al que pertenece, su estructura de propiedad y
su dimension).

4. Resultados

4.1. Importancia y evolucion temporal de la practica de downsizing en la
economia espafiola durante el periodo 1995-2001

Para obtener alguna evidencia empirica de la trascendencia y evolucion temporal
del fendmeno del downsizing en la economia espafiola en los ultimos afios, se ha
realizado un analisis descriptivo de la muestra.

El nimero de anuncios de recortes de personal (354) y el volumen de empresas
afectadas (281) son indicativos del frecuente uso de esta practica en el ambito
espafiol y corrobora la idea de la importancia del fendmeno del downsizing, no
solo en EEUU, sino también en Espafia, con empresas de menor dimension y

datos BARATZ, ya que fue imposible disponer de los diarios Expansion y Cinco Dias.
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menos diversificadas. Ademas, de estas 281 compafiias, 45 han recortado su
plantilla en méas de una ocasién a lo largo del periodo de tiempo seleccionado
(Telefénica, Banesto, BSCH, Astilleros Espafioles, Endesa, Ericsson Espafia,
Iberia, entre otras).

Pero, para calibrar la trascendencia de esta practica empresarial es relevante
analizar no solo la frecuencia con que las empresas espariolas deciden llevar a
cabo recortes de plantilla, sino también su magnitud o volumen de trabajadores
afectados. Segun los datos de la tabla 1, como media, el volumen de empleados
afectados por la decision de downsizing alcanza la cifra de 450 personas Yy el
porcentaje de recorte en relacion a la plantilla es de un 25%, en funcién de los
anuncios que recoge la muestra. Es decir, no sélo es elevada la frecuencia sino
también la magnitud de estas reducciones de la fuerza de trabajo, que han
afectado por término medio a uno de cada cuatro trabajadores de las empresas
implicadas.

Ciertamente, los resultados obtenidos se ven afectados por la existencia de
valores extremos, como es el caso de Telefonica. Esta empresa de
telecomunicaciones ha sido la que mas veces ha recortado su plantilla a lo largo
del periodo estudiado y ademas en més de una ocasion la cuantia del recorte ha
superado las 5000 personas. De esta forma, el porcentaje de empleados
afectados por downsizing, en los siete afios examinados, se sitda en un 28% de la
plantilla que la empresa tenia en 1995.

Tabla 1. Numero de anuncios y ajuste medio

Ao Evolucion Evolucion Media del Media del

downsizing downsizing volumen de porcentaje

(N° Anuncios) (Porcentaje de empleados empleados

Anuncios) afectados afectados
1995 55 15,54 644 27,24
1996 51 14,41 177 25,98
1997 33 9,32 276 26,06
1998 34 9,60 550 21,32
1999 35 9,89 547 18,22
2000 59 16,67 428 23,09
2001 87 24,58 484 28,39
1995-2001 354 100 450 24,93

Fuente: Elaboracién propia

La tabla 1 muestra también que la tendencia de las compafiias a realizar
reducciones de la fuerza de trabajo es superior al inicio y al final del periodo
estudiado, especialmente en los ultimos meses del afio 2001, disminuyendo en
los afios intermedios. Por otro lado, la Gltima columna de la tabla 1 refleja que,
aunque el porcentaje de trabajadores que sufren un recorte de plantilla no varia
de forma significativa afio a afo, las mayores cifras de afectados se producen
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también al inicio y al final del periodo.

Durante 1995 la economia espafiola siguid el proceso de recuperacién iniciado
afios antes e impulsado por la favorable evolucion del sector industrial. Sin
embargo, aunque el PIB alcanzo una buena tasa media de crecimiento el indice
de desempleo aun era muy elevado. Los primeros meses del afio 1996 tampoco
fueron excesivamente favorables, pero hacia mediados de ese afio se produjo un
giro significativo y la economia espafiola empezé a experimentar un crecimiento
notable, que se mantuvo hasta el afio 2000. A comienzos del siglo XXI, a nivel
nacional habia sectores inmersos en una dificil situacion como el sector del
automavil, del transporte aéreo o de la publicidad, mientras que a nivel
internacional Estados Unidos estaba sumido en una fase de recesion econémica.
Estos primeros indicios de recesion se vieron agravados por los tragicos
atentados ocurridos la mafiana del 11 de septiembre en Nueva York y
Washington, que afectaron principalmente al sector servicios y de turismo.

Este analisis historico y los resultados obtenidos en el presente estudio permiten
sefialar que, en general, la evolucion del fendmeno de downsizing coincide con
la evolucion de la economia espafiola. Como consecuencia, en épocas menos
favorables (en nuestro caso, el afio 1995, el primer semestre de 1996, finales del
2000 y el afio 2001) la probabilidad de poner en marcha una disminucién de
personal es mayor. Estas conclusiones son acordes con los estudios empiricos
espafioles previos (Suérez y Vicente, 2000) y con los trabajos que plantean una
relacion entre ciclo econdémico y probabilidad de downsizing (Budros, 1999).

4.2. Rasgos distintivos de las empresas que llevan a cabo downsizing y su
relacion con la magnitud del mismo

En esta seccion se van a analizar tres aspectos que permitiran perfilar las
caracteristicas de las empresas que llevan a cabo downsizing: (a) tamafio, (b)
estructura de propiedad; y (c) sector de actividad. Las tres son variables ya
contempladas en los estudios previos sobre los antecedentes del downsizing. En
dichos trabajos se ha contrastado que la probabilidad de efectuar un recorte de
plantilla es mayor entre las empresas grandes, las filiales de empresas
extranjeras (en comparacion con las de propiedad nacional) y entre las de los
sectores manufactureros (véase cuadrol). Se ha analizado, por tanto, la relacion
entre estos factores organizativos y la probabilidad de downsizing, pero apenas
se ha indagado su potencial efecto en la magnitud del downsizing o la cuantia de
las reducciones efectuadas. Asi pues, el objetivo de este apartado sera doble:

a) en primer lugar, se describiran las caracteristicas principales de las
empresas espariolas que han reducido sus plantillas entre 1995 y 2001, a
partir del andlisis de la composicion de la muestra que se recoge en la
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tabla 2.

b) en segundo lugar, se analizara de forma exploratoria la relacion entre estas
caracteristicas y el volumen de empleados afectados por el recorte de la
plantilla. Para ello, mediante un contraste de medias (véase tabla 3) se
examino la existencia de diferencias estadisticamente significativas en el
porcentaje, respecto a la plantilla, que supusieron los empleos eliminados
para las empresas de las distintas categorias analizadas (grandes/ pequefias
y medianas; filiales de empresas extranjeras/ no filiales; empresas
industriales/ otros sectores o sector servicios).

Respecto a la primera caracteristica examinada, el tamafio, se utilizaron dos
indicadores para medirlo, la cifra de ventas y el nUmero de empleados. Segun
ambos criterios®, por término medio, las firmas que utilizan la practica de
downsizing son grandes empresas (la media de la cifra de ventas es de 980
millones de euros [163.000 millones de pesetas] y la media de la plantilla es de
3.960 personas). Mas especificamente, y también en funcion de esos dos
criterios, de los anuncios de prensa que conforman la muestra final, un 75,4%
corresponden a grandes empresas y un 24,6% a PYMES (vease tabla 2).

Por otro lado, en relacion a la estructura de propiedad, los resultados contenidos
en la tabla 2 muestran que la proporcion de empresas filiales de empresas
extranjeras que llevan a cabo recortes de plantilla es superior a la proporcion de
firmas que no lo son (63,2% frente a un 36,8%). Esta conclusidon se mantiene a
lo largo del periodo estudiado excepto en los afios 1996 y 1999, en los que el
porcentaje de no filiales que realizan downsizing es méas elevado que el
porcentaje de empresas filiales.

Por dltimo, en lo relativo al analisis del sector de actividad, la definicion de esta
variable se efectu6 tomando como base la clasificacion SIC (Standard Industrial
Classification)’ de un digito. Con base en esta clasificacion, los datos recogidos
en la tabla 2 reflejan que es en los sectores industriales donde las empresas
ponen en marcha con mas frecuencia un recorte de plantilla, seguidos por el
sector financiero y por el sector de transportes y comunicaciones.
Contrariamente, la relevancia de esta practica es mucho menor en el resto de los
sectores. Es de destacar, sin embargo, que en los afios 1998 y 1999 es el sector
financiero el que esta a la cabeza respecto a la implantacion de esta medida.

También estos resultados son congruentes con los obtenidos en trabajos

® Siguiendo la Cuarta Directiva de Sociedades de la Comunidad Europea, se han considerado
grandes empresas aquellas con una cifra de ventas mayor a 11 millones de euros (1900
millones de pesetas) y una plantilla superior a 250 trabajadores.

"En el apéndice 1 se ofrece la clasificacion de un digito y de dos digitos del codigo SIC.
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anteriores sobre la practica del downsizing tanto con muestras de empresas
espafiolas (Suarez, 1999) como americanas (Cascio et al., 1997) y en donde se
obtiene que los ajustes de plantilla son mas frecuentes entre las empresas
manufactureras.

Tabla 2. Andlisis de la composicion de la muestra

Caracteristicas organizativas Porcentaje de Anuncios en Prensa
1995|1996 1997 1998|1999 | 2000 | 2001 | 1995-01

Tamarfo
- Grande 75,4
- PYME 24,6

Estructura propiedad
- Filial empresa extranjera 69,8 48,8 |76,7|72,7|44,1|58,2|69,9| 63,2
- No filial empresa extranjera | 30,2 | 51,2 | 23,3 27,3/559/41,8|30,1| 36,8

Sector actividad

- Agricultura 0 0 0 0 0 0 1,2 0,3
- Mineria y construccion 57 | 4.1 0 |15,2] 29 |52 |71 5,8
- Industria 32,1(38,8|29,0]12,1|229|36,2|27,4| 29,4
- Otra industria 26,4 | 28,6 |258|18,2|20,0|20,7|20,2| 22,7
- Tptes. y comunicaciones 15,1|10,2226|12,1| 86 | 6,9 |14,3| 12,5
- Distribucién 7512065621 0 |86 (119 7,0
- Finanzas 57 |61 |16,1|33,3|45,7|17,2(119| 16,9
- Servicios 76 102 0 | 30| O |51]6,0 53

Fuente: Elaboracidn propia

La influencia de estas variables organizativas en la magnitud del downsizing (en
términos de porcentaje de plantilla afectada) se explora en la tabla 3 a partir del
analisis de diferencia de medias, en el caso del tamafio y la estructura de
propiedad, y del analisis de la varianza, para el sector de actividad. Asi se
observa que, aunque en términos absolutos las empresas grandes han recortado
mas puestos de trabajo, el porcentaje de afectados por downsizing es mayor en
las PYMES vy esta diferencia es estadisticamente significativa. Estos resultados
apuntan en la misma direccién que los numerosos trabajos que, tanto a nivel
nacional como internacional, analizan la relacién entre tamafio empresarial y
creacion y destruccion de empleo, concluyendo que las pequefias empresas son
méas flexibles en sus decisiones de empleo: son las que mas favorecen la
creacion neta de empleo, pero también tienden a destruirlo de manera mas
intensa que las grandes (Ruano, 2001).

Se obtiene que también existen diferencias en la magnitud del ajuste
dependiendo del sector al que pertenece la empresa. Concretamente, los sectores
en los que el porcentaje de afectados por downsizing es superior son el sector de
transportes y comunicaciones, el de la distribucion y el de servicios. Es decir,
parece que las empresas del sector terciario son menos proclives a llevar a cabo
planes de recorte de plantilla, pero aquellas que finalmente optan por ello, lo
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hacen con mayor cuantia. Sin embargo, no se pueden confirmar diferencias
estadisticamente significativas entre el comportamiento en este sentido de las
empresas que son filiales de multinacionales y el resto.

Tabla 3. Relacion entre caracteristicas organizativas-magnitud ajuste

Prueba T (Tamafio y estructura de propiedad)

Tamarfio Media Diferencia de medias
Magnitud (%) Grande 0,17
PYME 0,48 -0,30*
Estructura propiedad Media Diferencia de medias
Magnitud (%) Filial 0,25
No Filial 0,24 0,01
ANOVA (Sector actividad)
Sector actividad Media Sig.
Magnitud (%) Agricultura 0,17
Mineria y construccion 0,22
Industria 0,24
Otra industria 0,23
Tptes. y comunicaciones 0,35
Distribucién 0,39
Finanzas 0,18
Servicios 0,48 0,022*

* p-valor < 0,05
Fuente: Elaboracion propia

4.3. Motivo y modalidad

Como se sefiald anteriormente, estos dos aspectos de las practicas de reduccién
de la fuerza de trabajo han sido poco tratados en la investigacion sobre el campo
de estudio que nos ocupa. De este modo, y al igual que en el apartado previo, el
objetivo aqui sera doble. Primeramente, se describiran estos procesos mediante
el analisis de la composicion de nuestra muestra. En segundo lugar, se
examinaran las posibles interrelaciones entre estas nuevas variables y el
porcentaje de empleados afectados por los recortes, a través de un ANOVA
(motivo) y de un analisis de diferencia de medias (modalidad), y las
interrelaciones entre estas nuevas variables con las caracteristicas organizativas
previamente mencionadas, via tablas de contingencia.

a) Motivos argumentados por las propias empresas

Aungue en un primer momento muchas investigaciones centraron su interés en
explicar los antecedentes del downsizing en organizaciones que estaban
atravesando una situacién de crisis (Greenhalgh et al., 1988; Requejo, 1996), a
la postre se ha demostrado que empresas que gozan de una buena salud
financiera también han sido proclives a una disminucion voluntaria de personal.
En conclusion, una situacion de crisis puede desencadenar una reduccion de la
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fuerza de trabajo (en este caso se trataria de una reaccion defensiva al declive);
pero no siempre el downsizing se adopta en estas empresas que han sufrido un
deterioro y éste no es el Unico factor determinante de esta medida, sino que
también existen los factores proactivos (dirigidos a fortalecer la competitividad
de la firma).

Teniendo en cuenta ambos tipos de factores, y basandonos en la informacion
proporcionada en los anuncios de prensa, la presente investigacion sugiere ocho
causas del downsizing, que en su conjunto ofrecen una vision de los motivos
aducidos por las propias empresas para poner en marcha esta practica:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Fusiones y adquisiciones

Ahorro de costes y rejuvenecimiento de la plantilla: en este blogue se
incluyeron también las causas de incremento de la productividad y mejora
de la competitividad

Situacién de crisis en la empresa: este apartado hace referencia a varias
circunstancias tales como malos resultados, suspension de pagos, quiebra
y caida de la demanda o periodo de sub-actividad en la empresa, es decir,
se recogen los dos principales indicadores de una situacion de crisis: los
problemas financieros y los problemas competitivos.

Adopcion de tecnologias mas avanzadas que suponen ahorro de trabajo.

Situacion de crisis en el sector de actividad: en este caso la caida de la
demanda o la parada de los mercados nacionales e internaciones es
general para todo el sector y no especifica de una empresa.

Cambios regulativos: en este apartado se recogen aspectos tales como la
liberalizacion del sector de actividad, procesos de privatizacion, o el
establecimiento de la norma por el Banco de Espafia por la cual el
importe destinado a planes de jubilaciones anticipadas ya no puede
cargarse contra reservas sino que debe ir necesariamente contra
resultados.

Centralizacion de la produccion: esta causa hace referencia al traslado de
la produccion a otras plantas propiedad de la compafiia, a la unificacion
de varias fabricas y al aprovechamiento de sinergias.

Otras causas: dentro de este bloque se han incluido motivos como la
disolucion de una sociedad, el abandono de una linea de negocio, y las
causas expuestas en los expedientes presentados ante el Ministerio de
Trabajo (articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores).
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Los resultados del estudio reflejan que el principal motivo argumentado por las
empresas para realizar downsizing es una situacion de crisis interna (véase tabla
4). No obstante, el ahorro de costes y el rejuvenecimiento de la plantilla es otra
razon relevante para disminuir el nimero de empleados. Tras estos dos motivos,
las empresas también justifican estas decisiones porque atraviesan un periodo
de crisis en su sector de actividad o como un mal necesario debido a las
duplicidades en las operaciones de fusiones y adquisiciones. Sin embargo,
factores tales como la adopcion de tecnologias méas avanzadas, la centralizacion
de la produccion o los cambios regulativos no son tan influyentes. Por tanto,
como se sefialé en el apartado del marco tedrico de este trabajo, las presiones
economicas (bajo resultado) o factores medioambientales tales como la situacion
especifica de la industria en la que opera la empresa u operaciones de fusion o
adquisicion favorecen la implantacion de downsizing.

El analisis dindmico también muestra como la situacion de crisis en la empresa
es el principal factor desencadenante de la adopcion de downsizing durante todo
el periodo estudiado, excepto en 1998 y 1999, afios en los que el primer motor
de reduccion de personal es el ahorro de costes y el rejuvenecimiento de la
plantilla. Ademas, la situacion de crisis en el sector de actividad cobra bastante
importancia como causa del downsizing en el afio 2001, un factor poco llamativo
en los afios anteriores (veéase tabla 4).

Tabla 4. Analisis de los motivos aducidos para el downsizing

Motivos aducidos Porcentaje de Anuncios en Prensa

1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 1995-01

- Fusiones y adquisiciones 91 | 91 0O |10,7|12,1|19,2| 9,0 10,4
- Ahorro de costes y 29,5 15,9 | 26,7 | 429 | 42,4 | 17,3 |14,1| 239
rejuvenecimiento de plantilla
- Situacion de crisis en la 50,0 | 54,5|33,3|21,4|333|44,2|30,8| 3838
empresa
- Adopcion de tecnologias 0 0 0 0 0 19 0 0,3
mas avanzadas

- Situacion de crisis en el 23168 (100| 36 | 6,1 | 1,9 | 29,5 11,0
sector de actividad

- Aspectos normativos 2,3 O (200 71| 30| 19 | 38 4,5
- Centralizacion de la 2312333 |71)|30]| 77| 3,8 4,2
produccion

- Otras causas 45 (114 | 6,7 | 7,1 0 58 | 9,0 6,8

Fuente: Elaboracidn propia

Asimismo, segun se observa en los resultados contenidos en la tabla 5, cual sea
el justificante para la decision de downsizing también se asocia a variabilidad en
el volumen de afectados. Fundamentalmente, si el motivo por el que una
compafia decide recortar su plantilla es una situacion de crisis interna el
porcentaje de afectados sera significativamente mayor que en el resto de los
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Casos.
Tabla 5. Relacion entre motivo-magnitud downsizing
ANOVA (Motivo)
Motivo Media Sig.
Magnitud (%) Fusiones y adquisiciones 0,27
Ahorro costes y rejuvenecimiento plantilla 0,14
Situacion de crisis en la empresa 0,34
Adopcion de tecnologias mas avanzadas 0,06
Situacion de crisis en el sector de actividad 0,24
Aspectos normativos 0,17
Centralizacion de la produccion 0,22
Otras causas 0,26 0,000*

* p-valor < 0,05. La prueba post-hoc de Bonferroni permite concluir que todas las causas no son iguales.
Fuente: Elaboracidn propia

De otra parte, se puede hablar de una asociacion entre el motivo de downsizing y
el sector de actividad (véase tabla 6)°. Una situacion de crisis interna es la causa
principal para poner en marcha una reduccion del nimero de empleados en las
empresas pertenecientes al sector denominado “otra industria” (este vinculo es
inexistente en el caso del sector denominado “industria”), mientras que el ahorro
de costes y el rejuvenecimiento de la plantilla lo es en las empresas del sector
financiero. También se observa que una situacion de crisis en el sector de
actividad es la principal motivacion para recortar la plantilla en las firmas del
sector de transportes y comunicaciones.

Tabla 6. Interrelacion entre motivo-sector
Tablas de contingencia (Motivo-sector)

Otra Transportes y Financiero
Industria comunicaciones
Crisis en la empresa 33 11 10
(92,246)* (92,246) (92,246)
Ahorro costes y rejuvenecimiento 10 10 31
de la plantilla (92,246) (92,246)* (92,246)*
Crisis en el sector 11 7 0
(92,246)* (92,246)* (92,246)

* p-valor < 0,05
Fuente: Elaboracion propia

® Budros (2000) también examind la relacién entre sector de actividad y causa del downsizing.
Concretamente, en su trabajo obtuvo que los factores de eficiencia eran muy importantes en
las empresas industriales y las empresas financieras, mientras que las causas institucionales
eran especialmente relevantes en las empresas del sector financiero y las empresas de
servicios publicos.
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b) Modalidad

El interés de considerar esta informacion subyace en la idea de que los recortes
de plantilla no se materializan s6lo en despidos sino también en otro tipo de
politicas operativas (Freeman y Cameron, 1993; Greenhalg et al. 1988), a las
que no se ha prestado tanta atencion dentro del mundo académico. Bajo esta
premisa, el presente estudio considera cuatro modalidades diferentes, que
suponen distintas opciones de reducir empleo de forma mas o menos drastica:
despido, despido con recolocacidn, jubilacion anticipada y baja incentivada.

La modalidad del despido masivo es la mas traumatica para el empleado y de
efectos mas rapidos y contundentes para la empresa. Una opcion menos severa
mediante la cual la empresa recoloca al trabajador en otra planta de su propiedad
seria el despido con recolocacion. Las otras dos alternativas restantes son adn
menos drasticas y, aunque a veces pueden confundirse, poseen ciertos matices
diferenciadores. Mientras que la jubilacion anticipada es consecuencia de un
convenio entre Gobierno, sindicatos y empresa al que pueden adherirse s6lo los
trabajadores mayores de 52 afios, en las bajas incentivadas no se establece un
limite de edad sino que las indemnizaciones ofrecidas por la compafiia van
dirigidas a todos los empleados. Una ultima opcion tambien muy utilizada por
las empresas es la congelacion de nuevas contrataciones y la reduccion de
plantillas como consecuencia de las sucesivas jubilaciones. Aungue esta
modalidad no se recoge en el presente estudio, dada la fuente de informacion
empleada, seria relevante considerarla en investigaciones posteriores.

Todas las modalidades conllevan una reduccién de costes laborales, ya que el fin
ultimo siempre es el logro de la eficiencia. La diferencia estriba en el periodo de
tiempo necesario para lograr esa reduccion.

Estas variables fueron definidas de forma dicotémica, ya que algunas empresas
combinan varias de estas alternativas a la hora de emprender un recorte de
personal. Partiendo de estos supuestos, el examen de la muestra total evidencia
que el despido es la forma de actuacion preferida por las compafiias, siendo la
opcion del despido con recolocacion la menos empleada (véase tabla 7). Sin
embargo, es relevante que en un 43,6% de los casos la modalidad elegida es
distinta a la de despido, lo cual justifica el analisis de esta cuestion.

En un analisis temporal, en la mayoria de los afios considerados predomina la
modalidad del despido, excepto en los afios 1998 y 1999 en los que més de la
mitad de las corporaciones se inclinan hacia la jubilacion anticipada.
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Tabla 7. Andlisis de las modalidades utilizadas para recortar plantilla

Modalidades utilizadas Porcentaje de Anuncios en Prensa
1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 1995-01
- Despido 56,8 | 66,7 | 55,2 | 17,4 | 51,6 | 56,0 | 65,0 | 56,4
- Despido con recolocacion | 9,1 (128 | 6,9 | 13,0| 3,2 | 24,0125 | 125
- Jubilacion anticipada 34,1 28,2 |379|783|516|30,0|263| 36,1
- Baja incentivada 2051179 24,1 1174 | 9,7 | 12,0 | 18,8 17,2

Fuente: Elaboracidn propia

Asimismo, se ha analizado la relacion de la modalidad de downsizing empleada
con la magnitud de los recortes (véase tabla 8), hallandose que por término
medio, las empresas que optan por la modalidad del despido muestran un
porcentaje de afectados por downsizing superior al de las empresas que eligen
cualquier otra alternativa. Mas especificamente, cuando una firma se decanta por
la forma de jubilacion anticipada para reducir su plantilla, el porcentaje de
afectados es méas pequefio que en el resto de modalidades. Estos resultados se
explican por lo sefialado anteriormente de que el despido masivo es la Unica
opcion que permite una reduccién importante en la fuerza de trabajo a corto
plazo, mientras que en las otras opciones su implantacién requiere un periodo de
tiempo més prolongado. El trabajo de Greenhalg et al. (1988) ya apuntaba esta
posible relacion.

Tabla 8. Relacion entre modalidad-magnitud del recorte de plantilla

Prueba T (Modalidad)

Modalidad Media Diferencia de medias
Magnitud (%) Despido 0,30 0,1114*
Despido con recolocacién 0,26 (despido frente resto
Jubilacién anticipada 0,17 de modalidades)
Baja incentivada 0,29

* p-valor < 0,05
Fuente: Elaboracién propia

Por ultimo, también se han explorado las interrelaciones entre estas diferentes
practicas de downsizing y las caracteristicas organizativas del punto anterior,
cuyos resultados mas significativos se resumen en la tabla 9. Destaca la
existencia de una asociacion entre la modalidad de downsizing y el sector de
actividad en el que opera la empresa. Concretamente, las compafiias del sector
denominado industria parecen elegir preferentemente la modalidad del despido,
mientras que las firmas pertenecientes al sector financiero optan en su mayoria
por la jubilacién anticipada. Del mismo modo, la tabla 9 muestra que cuando el
motivo de la reduccion de la fuerza de trabajo es una situacion de crisis interna,
mayor es la probabilidad de que las empresas prefieran emplear la forma del
despido. En cambio, cuando el pretexto para la disminucion de personal es el
ahorro de costes y el rejuvenecimiento de la plantilla, la opciéon elegida
preferentemente es la jubilacion anticipada. Todo ello evidencia la existencia de
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Importantes interrelaciones entre las motivaciones y las modalidades empleadas
para el downsizing.

Tabla 9. Interrelacion modalidad-sector y modalidad-motivo

Tabla de contingencia (Modalidad- Tabla de contingencia (Modalidad-
sector) motivo)
Industria Financiero| Crisis en la Ahorro de costes y
empresa | rejuvenecimiento plantilla
60 8 78 15
Despido (49,578)* (49,578) (51,411)* (51,411)
23 41 14 47
Jubilacién (61,457) (61,457)* (66,030) (66,030)*
anticipada

*p-valor < 0,05
Fuente: Elaboracidn propia

5. Conclusiones

La presente investigacion se ha centrado en cuatro cuestiones: (a) importancia y
evolucion temporal del fendmeno de downsizing en la economia espafiola; (b)
rasgos distintivos de las empresas espafiolas que ponen en marcha estas
reducciones voluntarias de la fuerza de trabajo; (c) motivos y modalidades de la
adopcién de este tipo de practica; y (d) influencia de las caracteristicas
anteriores en la magnitud de la reduccién,

El estudio empirico realizado muestra la trascendencia del fendmeno de
downsizing en el ambito espafiol durante los Gltimos tiempos, al haber sido
implementado por 281 compafiias y haber alcanzado una cifra media de
empleados afectados por esta medida de un 25 por ciento de las plantillas.

Asimismo, se desprenden las siguientes conclusiones en lo relativo a las
caracteristicas distintivas de las empresas que han puesto en marcha alguna vez
recortes de plantilla durante el periodo 1995-2001: (1) son las grandes empresas
las més proclives a llevar a cabo reducciones de personal; (2) la practica de
downsizing es mas habitual en las empresas filiales de compaifiias
multinacionales que en las que tienen en el territorio espafiol su sede central; (3)
el fendmeno es mas importante dentro del sector industrial; (4) son las empresas
que estan atravesando por problemas competitivos o dificultades financieras las
mas proclives a implementar la practica de downsizing, siendo el motivo mas
frecuente para justificar el anuncio de ajuste de plantillas el estar atravesando
una situacion de crisis en la empresa. No obstante, en el presente estudio
también se verifica que las empresas saneadas realizan disminuciones en el
nimero de empleados, aunque evidentemente con menor frecuencia y, en este
caso, el determinante mas importante es el ahorro de costes y el
rejuvenecimiento de la plantilla; (5) la modalidad de despido es la forma mas
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frecuentemente elegida para materializar las reducciones de plantilla, pero
practicas como las jubilaciones anticipadas o las bajas incentivadas llegan a
sumar mas de 40% de los anuncios analizados.

Los resultados del trabajo muestran también que la magnitud del downsizing o
el porcentaje de trabajadores afectados en cada decision varia significativamente
en funcién del tamario de las empresas, el sector de actividad al que pertenecen
y el motivo y modalidad elegida. Asi, cuando las empresas pequefias, las de
sector terciario, las que estan inmersas en una situacion de crisis y las que eligen
la opcidn de despidos deciden reducir su plantilla, lo hacen significativamente
con mayor intensidad.

En general, el analisis de la muestra de anuncios de recortes de plantilla deja
entrever dos comportamientos diferentes dentro de las estrategias de
downsizing: por un lado, las empresas del sector industrial que deciden recortar
sus plantillas como forma de enfrentarse a sus problemas competitivos vy
financieros y que lo hacen preferentemente mediante despidos masivos que
incluyen a un porcentaje importante de la plantilla; por otro lado, las empresas
del sector financiero, que pretenden mayoritariamente mejorar su eficiencia y
rejuvenecer las plantillas, optando por programas de jubilaciones anticipadas
que suponen una reduccion mas suave y gradual de sus empleados.

Por ultimo, el presente trabajo no estad exento de limitaciones. En concreto, la
construccion de una base de datos a partir de noticias de prensa es fuente de
diversos problemas: (a) falta de datos relevantes que no permite disponer de una
muestra sin valores ausentes, (b) son las reducciones méas importantes y las que
afectan a grandes empresas las que tienen mas probabilidad de aparecer en
prensa, (c) modalidades de reduccion de plantillas habituales como la
congelacién de nuevas contrataciones o la mayor eventualidad de los contratos
no son objeto de anuncios en prensa normalmente. Por ello, nuestros esfuerzos
futuros pretenden dirigirse a profundizar sobre las cuatro cuestiones aqui
planteadas recurriendo a otras fuentes de datos complementarias.
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Apéndice 1: Codigos SIC

0 Agricultura, Silvicultura, Ganaderia y Pesca

01 Agricultura

02 Ganaderia

07 Servicios para agricultura
08 Silvicultura

09 Cazay pesca

1 Mineria, Construccién y Contratas

10 Minerales metélicos

11 Antracita

12 Carbon (Lignito y hulla)

13 Petroleo y gas natural

14 Mineria y explotacion de yacimientos minerales no metélicos
15 Construccion de obras y contratas

16 Construcciones pesadas y contratas

17 Contratistas especializados

2 Fabricantes

20 Industria alimentaria

21 Fabricantes de tabaco

22 Industria textil

23 Prendas confeccionadas
24 Industria de la madera
25 Mueble y mobiliario

26 Papel y derivados

27 Editorial — Artes graficas
28 Productos quimicos

29 Petroleo y sus derivados

3 Fabricantes

30 Productos de goma y pléastico

31 Cueroy derivados

32 Productos de piedra, arcilla, vidrio y hormigon

33 Siderurgia

34 Fabricacion de metal excepto maquinaria y equipos de transporte
35 Maquinaria

36 Maquinaria eléctrica y electronica
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38
39
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Equipos de transporte
Instrumentos de medida, analisis, control, fotografia, dptica y relojes
Fabricantes diversos

4 Transportes, Comunicaciones y Servicios Publicos

40
41
42
43
44
45
46
47
48
49

Transportes ferroviarios

Transportes de pasajeros

Transportes de mercancias por carretera y almacenamiento
Servicio postal

Transportes maritimos

Transportes aéreos

Oleoductos

Servicios para el transporte

Comunicaciones

Servicios de agua, electricidad, gas y sanitarios

5 Mayoristas y Detallistas

50
o1
52

Mayoristas de mercancias no perecederas
Mayoristas de mercancias perecederas
Detallistas de materiales para la construccion y ferreteria

53 Almacenes y bazares

54
55
56
57
58
59

Detallistas de alimentacion

Concesionarios de automoviles, gasolineras y estaciones de servicio
Detallistas de prendas de vestir

Detallistas de muebles, utensilios y articulos para el hogar

Bares y restaurantes

Detallistas de articulos diversos

6 Finanzas, Seguros y Bienes Raices

60
61
62
63
64
65
66
67

Bancos — Cajas de Ahorros
Financieras

Agencias de cambio y bolsa
Seguros y reaseguros

Agencias de seguros

Bienes raices

Empresas mixtas

Sociedades de cartera (Holdings)
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7 Servicios

70
72
73
75
76
78
79

Hosteleria

Servicios profesionales

Servicios comerciales

Reparaciones y servicios relacionados con el automovil
Servicios de reparaciones e instalaciones diversas
Cinematografia y servicios

Servicios para el entretenimiento y ocio

8 Servicios

80
81
82
83
84
86
88
89

Servicios sanitarios individuales

Servicios legales

Servicios educativos

Servicios sociales

Museos, galerias de arte, jardines botanicos y zooldgicos
Organizaciones mutualistas

Servicios domesticos para el hogar

Servicios diversos

9 Organismos Oficiales y VVarios

91
92
97
99

Organismaos oficiales estatales, autonémicos y locales
Organismos oficiales de justicia, orden publico y seguridad
Seguridad nacional y asuntos internacionales

Varios
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