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Resumen

Una respuesta generalizada por parte de las empresas en tiempos de crisis
econémica ha sido reducir el nimero de empleados a través de los procesos de
reestructuracién de plantilla. Este trabajo analiza el efecto que estos procesos,
centrdndonos en el caso concreto de los despidos, han tenido sobre los niveles
de rentabilidad, eficiencia y productividad, en las cinco entidades principales del
sistema financiero espafiol. Para ello, el estudio utiliza una muestra de las cinco
empresas del sector financiero que cotizan en el IBEX 35 abarcando un periodo
temporal de diez afios (2003-2012).
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Measuring the efficiency of restructuring in the main spanish financial ins-
titutions.

Abstract

During a recession, many firms favour a strategy of reducing the number of
employees by restructuring their workforce. Focusing on the particular case of
redundancy, this study will analyze the effect that downsizing has had on levels
of profitability, efficiency and productivity, on the top five entities of the Spanish
banking system/financial sector. With this in mind, the study uses the example of
five organizations in the financial sector that are all listed on the IBEX 35 over a

10 year time span (2003-2012).
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1. INTRODUCCION

En los tiempos que corren en los que una gran mayoria de empresas, tanto a
nivel nacional como internacional, tienen que afrontar una situacién de crisis
global, es cuando los empresarios tienden a solucionar sus problemas de viabili-
dad y es en este momento cuando las empresas comienzan a plantearse las rees-
tructuraciones de plantilla y en concreto una de sus modalidades, el downsizing?®.
De esta manera las empresas consiguen reajustar sus costes laborales para intentar
mejorar la competitividad de su organizacién y conseguir, asi una garantia de
supervivencia en el futuro. De ahi que las organizaciones hayan comenzado a
comprender que la reestructuracién es una parte mas de la gestién empresarial
y que es necesario hacer, en la medida de lo posible, una gestién anticipada que
intente poner los medios e instrumentos para que sus efectos colaterales sean los
minimos posibles.

2 Podemos definir el downsizing como la decisién de reducir el tamafio de la plantilla de la empresa
como resultado de un proceso de cambio estratégico (Cascio,1993).
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En ocasiones, los procesos de reestructuracion de plantilla son dificilmente
evitables puesto que forman una parte intrinseca de la vida de las organizaciones
en las que en algin momento, por circunstancias externas del mercado, es nece-
sario realizar estos ajustes para asegurar la supervivencia de las mismas. A la hora
de llevar a cabo estos procesos, la decisién a ejecutar debe basarse, ante todo, en
un andlisis profundo de su rentabilidad operativa y humana. Por ello, la mayor
dificultad de estos procesos de reestructuracion se centra siempre en la valoracién
del coste humano puesto que dicho coste resulta dificilmente cuantificable.

Dentro de la literatura académica acerca de los efectos o las consecuencias de las
reestructuraciones de plantillas podemos encontrar tres grupos de trabajos en funcién
del tipo de efectos que analizan: 1) enfoque econémico-financiero, 2) enfoque psi-
cosocial y de recursos humanos, y 3) enfoque organizativo. Desde el enfoque econé-
mico-financiero se analizan las consecuencias de estas estrategias sobre los resultados
contables y en la capitalizacién bursatil de las empresas que han llevado a cabo estas
técnicas (Worrell et.al, 1991; Mentzer, 1996; Cascio et.al, 1997; Wayham y Werner,
2000; Nixon et al., 2004; De Meuse et.al, 2004). A grandes rasgos, se puede decir que
esta literatura no es concluyente sobre si realmente se obtienen los resultados espera-
dos. El interés basico del enfoque psicosocial y de recursos humanos se centra en las
consecuencias sobre la moral y la motivacién en los empleados (Brockner et.al, 1992;
Nantaporn y Kleiner, 2003). Estos trabajos si son concluyentes puesto que muestran
con un nivel alto de significacién los resultados negativos que genera la reduccién de
plantilla. Finalmente, el enfoque organizativo analiza sus efectos en las estructuras
organizativas (DeWitt, 1993; McKinley et.al, 1998).

Dados los objetivos del presente trabajo, el estudio se centrard en las conse-
cuencias econémico-financieras como base conceptual de partida para llevar a
cabo el anilisis empirico.

A pesar de que estas practicas se han generalizado a nivel mundial en las
grandes empresas (Cascio, 1993; Cameron et.al, 1993; DeWitt, 1993; Hitt et.al,
1994; Markides, 1995; Bruton et.al, 1996; Mentzer, 1996; Morris et. at., 1999; Fi-
latotchev et.al, 2000; Ahmadjian y Robinson, 2001; Hillier, 2007; Pfeifer, 2007)
y de que, también, han sido adoptadas frecuentemente por las mayores empresas
espafiolas (Requejo 1996; Casillas y Barroso, 1998; Sudrez, 1999; Sanchez y Sui-
rez, 2005; Claver y Ferndndez, 2006; Fernandez, 2006; Odette et.al, 2007; Mufiéz
y Sdnchez, 2010, 2011; Suarez y Vicente, 2009), existen todavia muchos interro-
gantes sobre este tema puesto que no se ha podido comprobar efectivamente que
los efectos de estas técnicas sean los perseguidos inicialmente.

Una de las cuestiones mas debatidas dentro de la literatura con estudios empiri-
cos sobre el downsizing es la confirmacién o, en su defecto, el rechazo de la hipétesis
sobre la eficiencia econémica de estas técnicas, esto es, si las empresas que hacen
reestructuracion de plantilla consiguen mejorar sus resultados organizativos. A este
respecto, la evidencia disponible estd lejos de ser concluyente ya que existen tra-
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bajos que lo asocian, por un lado, a mejores resultados (Cascio, 1993; De Meuse
et al., 2004; Espahbodi et.al, 2000; Cappelli, 2000) y, por otro, a efectos negativos
(Budros, 1999; Morris et.al, 1999; Nixon et.al, 2004; Hillier, 2007).

El principal motivo por el que se encuentran resultados contradictorios radica en
el hecho de que cada investigacién se realiza con una muestra diferente (pafs, afios,
sector empresarial, variables). Ademds de esto debe tenerse presente que cada pafs
tiene su propia regulacion referente al mercado laboral, hecho que afecta de manera
directa a los tipos de contratos realizados en las empresas y por ende a las técnicas
de implementacién de downsizing que se emplean y al tamafio de estas reducciones.

En relacién con lo anterior se sabe que, tradicionalmente, se ha supuesto que
las organizaciones deciden reducir voluntariamente su tamafio con tres finalidades:

— Conseguir mejoras en la rentabilidad,
— recortar costes y,
— lograr incrementos en su productividad.

Sin embargo, los resultados empiricos aportados por los trabajos de investiga-
cién que se han realizado sobre el tema, no lo han corroborado. No obstante, todos
los autores coinciden en que las consecuencias que tienen estas técnicas sobre el
personal son negativas. Este hecho nos lleva a cuestionarnos si las reestructura-
ciones de plantilla y en concreto, la modalidad del downsizing es un buen método
porque si las consecuencias son nefastas sobre los empleados y, ademds, no existe
evidencia de eficiencia, se plantean serias dudas sobre si estas técnicas de reestruc-
turacioén resultan beneficiosas de alguna manera para las organizaciones.

Es importante tener en cuenta cuales han sido los distintos motivos que han pro-
piciado estas practicas de reduccion de plantilla puesto que éstos pueden conducir a
distintos resultados para la estrategia de downsizing. Existen diferentes politicas para
llevar a cabo los procesos de reestructuracién de plantilla, puesto que los puestos de
trabajo que se eliminan no se traducen tnicamente en despidos, sino que también
se concentran en recolocaciones de empleados, prejubilaciones y bajas incentivadas.
La mayoria de los estudios se centran en la modalidad de los despidos. Hay que tener
en cuenta que el contexto legislativo en el que estdn inmersas las organizaciones
puede favorecer la eleccién de un tipo de practicas o de otras (Dahl y Nesheim,
1998), pero también el peso que juegan otro tipo de factores organizativos y econé-
micos promotores de estas técnicas de downsizing pueden diferir entre estas opciones.

En este trabajo de investigacion se pretende analizar el efecto que los pro-
cesos de reestructuracion de plantilla, centrandonos en el caso concreto de la
reduccién de plantilla han tenido sobre los niveles de rentabilidad, eficiencia y
productividad en las entidades del sistema financiero espafiol a raiz de la crisis
econdmica en la que se encuentra sumergido nuestro pafs. Con este estudio se
pretende contribuir a la escasa evidencia empirica sobre las consecuencias que
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los las estrategia de downsizing tienen sobre las principales entidades financieras
espafiolas, lo que nos permitird analizar si existen diferencias o similitudes res-
pecto a otros contextos en cuanto a los efectos en los resultados de estas técnicas.

El objetivo que se plantea con este trabajo radica en la necesidad de analizar si
las técnicas de reestructuracién empleadas en las entidades que forman parte del
sistema financiero espafiol’, en concreto los bancos que cotizan en el IBEX 35,
han logrado los resultados esperados en las ratios de rentabilidad de las empresas
y, por tanto, consiguen mejorar la eficiencia.

Mediante la presente investigacién se pretende evaluar la eficiencia de las
entidades financieras que realizaron estas técnicas a partir de los resultados eco-
némico-financieros obtenidos en el estudio.

2. MARCO CONCEPTUAL
2.1. Concepto de reestructuracién de plantilla
2.1.1. Aproximacion al fenémeno

Después de la segunda guerra mundial y hasta los afios 80, la tendencia ge-
neral de las grandes empresas fue a crecer tanto en sus negocios originales como
diversificdindose a otros nuevos (Chandler, 1990 y Rumelt, 1974, citado en Sua-
rez, 1999). Sin embargo, existe ya una importante evidencia de que en la ac-
tualidad la tendencia es m4s bien a la inversa: muchas de esas grandes empresas
estdan ahora inmersas en una ola masiva de desinversiones, derivadas de la crisis
en la que se han visto envueltos multitud de paises, que ha afectado a casi todos
los sectores de la economia tanto de Europa como de Estados Unidos, y cuyo
impacto ha derivado en unos procesos de reestructuracién y configuraciéon de
las empresas.

Asf la reestructuracion de plantilla es “el proceso por el que cada empleado es
asignado al puesto més apropiado, de manera que se aprovechen al maximo las
competencias de los individuos de forma conjunta; pudiendo implicar o no cam-
bios en la estructura organizativa y reduccién de parte del personal” (Ferndndez
Sanchez, 2005, citado por Fernandez, 2006).

Los rdpidos e intensos cambios sociales y tecnolégicos del entorno estdn pro-
vocando que las estrategias de reestructuracion organizativa o de reduccién del

3 Las Cajas de Ahorros y las cooperativas de crédito no se incluyen en nuestro estudio debido a la
diferencia de tamafio de estas con los bancos. Hecho que es necesario tener presente ya que, aunque
la utilizacién de ratios implica la eliminacién automatica del efecto de dimensién de una empresa, en
numerosas ocasiones puede suceder que éste influya y por tanto el rango de valores sea distinto para las
grandes empresas que para las PYMES.
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tamafio de la empresa se convierta en un fenémeno empresarial cada vez mas
importante y en un reto para la investigacién en Direccién de Empresas.

Se puede considerar que la reestructuracién de plantillas es una medida muy
importante, si no la que mas, de la politica de personal de una empresa, debido a
sus consecuencias tanto internas como externas, ademds, es uno de los mayores
desafios para los empresarios (Marr y Garcia, 1997).

Es importante sefalar, que el fendmeno de la reestructuracion afecta a todos
los tipos de organizaciones, tanto piblicas como privadas, y a todas las categorfas
profesionales, es decir, se pueden ver afectados tanto el niicleo de operaciones de
la organizacién como los ejecutivos de linea media o el personal de staff.

2.1.2. Causas de la reestructuracion empresarial

Una reestructuracién de plantilla supone una remodelacién total de la estruc-
tura de la empresa provocada por cambios, tanto por las circunstancias econé-
micas nacionales e internacionales como por las internas de las propias empresas
(Arboledas et.al, 2002). Entre las primeras, provocadas por motivos ajenos al
empresario, se encuentran la desaceleracion de la economia del pafs; el desarrollo
de las nuevas tecnologfas de la informacién y de la comunicacion; la corta vida
de los productos; la globalizacién de los mercados; la lucha por la competencia y
la existencia de un consumidor cada vez m4s exigente e infiel. Entre las segundas,
provocadas por causas internas de la propia organizacion, destacan, entre otras, la
mala gestién empresarial y una estructura organizativa inadecuada (sobredimen-
sionamiento de la plantilla, falta de flexibilidad y de formacién de los empleados,
duplicaciéon de tareas y puestos de trabajo). Por ello, debemos analizar, una a
una, todas las causas que provocan las crisis empresariales, y en funcién de ellas
plantear las alternativas oportunas, que no siempre tienen que pasar por iniciar
un proceso de despido.

En un primer momento muchas investigaciones centraron su interés en ex-
plicar los antecedentes del downsizing en empresas que estaban atravesando una
situacién de crisis (Budros 1997, 2000, 2002; DeWitt, 1998; Dahl y Neshelm,
2010; Filatotochev et.al, 2000; Love y Nohria 2005; Ahmadjian y Robinson
2001) No obstante, progresivamente se han ido dando casos de empresas que go-
zan de un buen rendimiento financiero y que también han sido proclives a iniciar
reducciones voluntarias de personal. Es decir que una situacion de crisis puede
desencadenar una reduccion de la fuerza de trabajo (en cuyo caso se trataria de
una reaccién defensiva de la compaiifa); pero no siempre los procesos de rees-
tructuracién de plantilla se adoptan en estas empresas que han sufrido un declive
y ésta no es la tnica causa de estos procesos, sino que también existen factores
proactivos normalmente dirigidos a fortalecer la competitividad de la empresa

(Sdnchez y Sudrez, 2005).
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2.1.3. Principales métodos de reestructuracion

En base a la definicién del término reestructuracién (Fernandez 2006) el fené-
meno de la reestructuracién “es el proceso por el que cada empleado es asignado al
puesto mds apropiado, de manera que se aprovechen al méximo las competencias
de los individuos de forma conjunta; pudiendo implicar o no cambios en la estruc-
tura organizativa y reduccién de parte del personal”. Podemos diferenciar cuatro
métodos de reestructuracién de plantilla: los despidos laborales, las prejubilaciones,
la movilidad funcional o geogrifica y la recolocacién de los empleados.

A. DESPIDO LABORAL

El despido laboral es la accién a través de la cual un empresario o empleador da
por finalizado unilateralmente el contrato laboral que mantenfa con su trabajador
o empleado. El Estatuto de los Trabajadores de Espafia recoge tres motivos gené-
ricos por los cuales un empresario puede despedir de forma objetiva, es decir con
una causa justificada, a un empleado: por motivos econémicos, de organizacién o
técnicos. La diferencia entre un despido objetivo o justificado y uno improceden-
te se sitda bdsicamente en la indemnizacién que perciben los trabajadores.

Los tipos de despido que existen son tres: el despido procedente, el despido
improcedente y el despido nulo.

— Despido procedente: este tipo de despido estd amparado en alguna causa que
la ley y, en su caso, el contrato firmado, considera suficiente como para romper
unilateralmente la relacién. En este caso, el empleado no puede exigir indem-
nizacién puesto que el despido se hace dentro de los limites que marca la ley.

— Despido improcedente: se trata de un despido que no tiene causa, o en su
defecto, dicha causa no estd contemplada en la ley o en el contrato firmado
entre las partes. El empleado normalmente puede exigir una indemnizacién
por dicho despido, que depender4 de la legislacién aplicable.

— Despido nulo: En ocasiones, ciertas legislaciones entienden que el despido
por ciertas causas es nulo. En ese caso, el empresario esta obligado a pagarle
al empleado, o bien una indemnizacién, o bien a readmitirle de nuevo en la
empresa con efectos retroactivos.

B. PRE]UBILACIONES

Se consideran prejubilaciones a los procesos que afectan a las personas que en el
momento de la interrupcién de su actividad profesional remunerada no tienen ningin
derecho, por edad, a cobrar ningtin tipo de pensién proveniente de la Seguridad Social
(G6émez y Marti 2003). En este tipo de procedimientos se establece un pacto entre el
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empleado y el empresario mediante el cual se indemniza al trabajador en unas condi-
ciones favorables para que llegue a la edad de jubilarse sin problemas econémicos.
Las prejubilaciones pueden concurrir de tres maneras diferentes.

— Indemnizacién al trabajador por parte de la empresa: el empleado puede
recibirla en una dnica modalidad de pago en el momento del despido, o en
varios pagos fraccionados que durardn hasta el momento en el que el traba-
jador alcance la edad legal de jubilacién.

— Prestacion por desempleo: en esta modalidad, el trabajador percibird un
sueldo con cargo al Instituto Nacional de Empleo (INEM) durante un pe-
riodo no superior a dos afios. Durante este periodo el INEM se encargara de
ingresar las cotizaciones a la Seguridad Social.

— Subsidio por desempleo: el trabajador cobrard un sueldo (75% del sala-
rio minimo interprofesional) hasta que alcance la edad legal de jubilacién.
Durante este periodo el INEM ser4 el organismo encargado de ingresar las
cotizaciones a la Seguridad Social.

C. MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA.

La movilidad tanto geografica como funcional constituye uno de los instru-
mentos caracteristicos de las técnicas de reestructuracién de plantilla.

a) Movilidad funcional: se trata de un tipo de movilidad relativa a las funcio-
nes o al lugar de prestacién de servicios. Se pueden distinguir dos tipos de
movilidad dentro de esta modalidad:

— Movilidad dentro del grupo profesional o entre categorias equivalentes.
— Movilidad fuera del grupo o entre categorfas no equivalentes.

b) Movilidad geografica: este tipo de movilidad se justifica en base a cambios
geograficos* fundados en razones econdémicas, técnicas organizativas y de
produccién. Aunque puede ser de muy diversos tipos, destacan principal-
mente dos: traslados y desplazamientos.

D. RECOLOCACION DE EMPLEADOS
La recolocacién de empleados’ se define como el servicio que una empresa

aporta a sus trabajadores que han sido despedidos a través del cual se les ofrece la
posibilidad de recibir asesoramiento, tanto por consultores externos como por sus

* Segtn el Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) son cambios geograficos cuya duracion
sobrepasa los 12 meses dentro de un periodo de 3 afios. Pueden ser individuales o colectivos.

° Término conocido en la literatura anglosajona como outplacement.
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propios medios, formacién y los medios necesarios para lograr una transicién en
su carrera profesional, de manera que puedan conseguir un nuevo trabajo en otra
empresa lo mas adecuado posible a sus actitudes y aptitudes en el menor plazo
posible, de manera que se consiguen reducir los perjuicios econémicos y psicold-
gicos que suponen todas las situaciones de despido (Sastre, 1995).

En Espafia, la recolocacién se enmarca en las medidas inmersas en los deno-
minados Planes de Acompafiamiento Social (PAS) previstos en el Real Decreto
43/1996 sobre Reglamento de los Procedimientos de Regulacion de Empleo y de
Actuacién Administrativa en Materia de Traslados Colectivos, que establece el
procedimiento de regulacién de empleo fundado en causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccién (Hortal, 2006).

En la tabla 1 se muestran, a modo de resumen, los distintos métodos de restructura-
cién empleados por las empresas asi como algunos aspectos principales de los mismos.

Tabla 1. Métodos de reestructuracion

, e . Recolocacién de
Despidos Prejubilaciones Movilidad
empleados
- Indemnizacién
or parte de la
- Procedente porp .
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& - Prestacion por | - Geogréfica
= - Nulo
desempleo
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=
L
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w
g Falta d
. alta de
L No se obtienen No se ahorran C
£ . , adaptacion e
o resultados inmediatos costes a corto .
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[=]
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Fuente: elaboracién propia a partir de Sastre (1995), Gémez y Marti (2003), Fernandez (2005)
y Hortal (2006).
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Dentro de la literatura espafiola encontramos algunos estudios mds recientes
que tratan el problema del redimensionamiento empresarial, como es el caso
de la publicacién de la fundacién para el desarrollo de la funcién de Recursos
humanos, en el que, segtin los autores, estos procesos pueden suponer un coste o
una inversién para la empresa en funcién de cémo se realice la gestién del mis-
mo. En nuestro pafs, el cumplimiento de estos planes es relativamente novedoso,
causa de ello es la inexperiencia por parte de las empresas a la hora de recurrir
a estos planes.

Por otro lado, en la literatura anglosajona existen diferentes corrientes de
pensamiento respecto al tema de la reestructuracion, la gran mayorfa de autores,
que lo han estudiado, coinciden en la utilizacién de este término para describir
cualquier modificacién que se produce en la estrategia de gestién de la empresa.

Existen pues, dos corrientes de autores que explican el proceso de reestructu-
racion de plantillas desde dos puntos de vista diferenciados (Fernandez, 2006):
los autores anglosajones identifican con este término el proceso general que hace
que una empresa reduzca su tamafio, con todas las implicaciones que de ello se
derivan, fundamentalmente en el ndmero de trabajadores (Cameron, 1994; Mc-
Kinley et.al, 1998; Budros, 1999, entre otros).En este sentido, se propone un
modelo con diferentes estrategias de downsizing en funcién de la extension de
su aplicacién (Cameron, 1994). Estas estrategias se configuran de la siguiente
manera (ver tabla 2):

— Reduccién de la fuerza de trabajo: Cameron propone una reduccién de
los empleados de la organizacién de una manera rapida, de manera que los
resultados puedan ser visibles a corto plazo. Este tipo de estrategia se basa en
la realizacion de acciones tales como, prejubilaciones, traslados y despidos,
entre otras. Estas acciones normalmente suelen implantarse en la empresa
desde los altos cargos a los m4s bajos en la jerarquia organizativa. Con ello,
se busca atraer la atencién de los empleados, de manera que sean consciente
de la dificil situacién en la que se encuentra inmersa la empresa. Asi, se con-
sigue un ahorro de costes diario. Sin embargo, esta estrategia no estd exenta
de inconvenientes, ya que puede suponer la pérdida de personal valioso para
la organizacién.

— Redisefo de los procesos de trabajo: el interés principal de esta estrategia
emerge en la bisqueda de una reduccién de las actividades, niveles y uni-
dades organizativas, para lograr una reduccién del ndmero de trabajadores.
Este tipo de acciones se implantan a medio plazo puesto que es necesario
realizar importantes modificaciones en la empresa.

La principal forma de llevar a cabo esta estrategia es mediante la elimi-
nacién de staff, la combinacién de unidades organizativas o el redisefio de
tareas. Asi, se consigue un aumento de la eficiencia debido a la simplifica-
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Tabla 2. Estrategias de downsizing en funcion de su aplicacion

Reduccién de la fuerza

Rediseno de los

Modificacién sistémica

de trabajo procesos de trabajo
[=1
(5]
< Trabajo, niveles y L
g Personal . o Sistémico
= unidades organizativas
[P)
Q
o
g
E Empleados Actividades Status quo
=
=1
= S
B
':5 § Répido Moderado Largo
g =
~ g
g
[=1
Nl
SRS ‘
§ 2 Corto plazo Medio plazo Largo plazo
< &
O o
e
v
3
=
§
'g Falta de adaptacién a No se obtienen No se ahorran costes a
z largo plazo resultados inmediatos corto plazo
3
[=}
P
(=]
2
v £ . .
< 8 Despidos, L Implica a toda la
o £ e Redisefio de tareas, s
5 @ prejubilaciones, o organizacién y a toda la
S E . eliminacién de staff.
p= < jubilaciones cadena de valor.
g
S|

Fuente: adaptado de Cameron, 1994
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cién de la estructura de la organizacién. Al igual que ocurria con la implan-
tacion de la estrategia anterior, entre los inconvenientes que se pueden dar,
encontramos la aparicién de problemas de desmotivacién y sobrecarga de
trabajo en los empleados. Para ello, es necesario realizar un exhaustivo estu-
dio de la organizacién y analizar cémo se van a llevar a cabo esas acciones.
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— Modificacién sistémica: el autor propone una tercera estrategia basada en
la modificacién de la cultura empresarial, asi, propone acciones como una
reduccién de los costes asociados a proveedores y a clientes o la realizacién de
una integracién del sistema de informacién. La mayor ventaja de este tipo de
estrategias es que facilitan el ahorro de costes en toda la cadena de valor em-
presarial. Su principal desventaja es que este tipo de acciones es necesario que
se implanten en la organizacion a largo plazo, puesto que un cambio de cul-
tura empresarial requiere un importante analisis por parte de la organizacién.

En base a esta clasificacién, el término downsizing se sitia dentro de las modi-
ficaciones sistémicas, al ser una alternativa estratégica que comprende distintas
combinaciones de disminuciones en los sistemas fisicos, humanos y organizati-
vos de una empresa para ajustarla a las condiciones competitivas de una unidad
de negocio (DeWitt, 1998). Este conjunto de acciones, disefiadas e implantadas
por la direccién, tienen como objetivo la mejora de eficiencia, productividad y/o
competitividad de una organizacién, influyendo de forma directa en el tamafio,
costes y procesos de trabajo de cada unidad organizativa.

Las principales caracteristicas del downsizing como estrategia de reduccion se-
lectiva de un conjunto de recursos de la organizacion son (Cameron et.al, 1993):

— Personal: Implica una reduccién del tamafio de la unidad organizativa, lo
que conlleva una disminucién de la plantilla (mediante prejubilaciones y
despidos, entre otros).

— Momento: El downsizing puede implantarse de forma proactiva o reactiva, en
funcion de si se busca un mecanismo de ataque o de defensa, respectivamente.

— Procesos de trabajo: esta estrategia busca la modificacién de los sistemas
fundamentales de la organizacién. En este sentido, es necesario llevar a cabo
un proceso de redisefio en la organizacién, como consecuencia de la alte-
racién de las tareas o actividades, de las unidades organizativas de los y
niveles jerdrquicos de la organizacién.

Sin embargo, existe otra corriente de pensamiento para quienes la reduccién
de plantilla es s6lo un aspecto de las muchas técnicas que lleva consigo el proceso
de downsizing. (Bowman y Sing, 1993; Band y Tustin, 1995; Whetten, y Godfrey,
1998 y Pichault y Rorive, 2003).

Otra clasificacién de los tipos de reestructuracién que pueden llevarse a cabo
en una organizacién (Bowman y Singh, 1993):

— Reestructuracion financiera: implica cambios en la estructura del capital
de la empresa principalmente provocada por los procesos de adquisiciones
y fusiones.

26-43 icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econdmicas y Empresariales,
n? 93 septiembre-diciembre 2014, ISSN: 1889-7045



ANALISIS DE LA EFICIENCIA DE LOS PROCESOS DE REESTRUCTURACION DE PLANTILLA...

— Reestructuracién corporativa: en este tipo de reestructuracién los princi-
pales cambios se ven reflejados en la composicion de la cartera de negocios,
bien sea abandonando carteras de productos y mercados o incorporando
nuevas gamas de productos y nuevos mercados en la estrategia.

— Reestructuracién organizativa: implica cambios en la estructura organiza-
tiva de la empresa que se llevan a cabo modificando los mecanismos tradi-
cionales del disefio organizativo de la empresa.

En esta misma linea, se diferencian otros aspectos dentro de este campo, in-
dicando que una reestructuracién no siempre implica despidos, sino que puede
significar simplemente una reasignacién de personas a puestos con el fin de ra-
cionalizar los procesos y actividades de la empresa con el dnimo de mejorar su
situacién econémica (Freeman, 1994).

2.2. Problemas de los métodos de reestructuracién de plantilla

La reestructuracién de la plantilla se puede explicar, si tenemos en cuenta
las dos corrientes de pensamiento, como un proceso de reorganizacién de los
recursos de la empresa con el fin de asegurar su supervivencia. Asf pues, cuando
se lleva a cabo este tipo de procesos, pueden plantearse dos problemas diferentes

(Fernandez, 2006):

— Si se trata de la reduccién de una parte de la plantilla, esto podria suponer
para la empresa la pérdida de ciertos recursos y capacidades necesarios para
su supervivencia y éxito (Casillas y Barroso, 1998). Ademas, en este caso se
corre también el riesgo de que los trabajadores que se quedan vean su puesto
en la empresa amenazado y sientan inseguridad, falta de confianza y desmo-
tivacién, lo cual repercutird en un menor rendimiento y productividad y por
lo tanto en una peor calidad del producto o servicio.

— Por otro lado, si lo que se produce es una reorganizacion de la empresa, se
corre el riesgo de infrautilizar los recursos y capacidades de los que se dispo-
ne, si no se hace adecuadamente.

Estos dos aspectos obligan a hacer una breve referencia a la gestién del cono-
cimiento, especificando algtn aspecto relativo a la reestructuracién de plantillas,
dado que no todos los empleados poseen las mismas habilidades y por tanto no
poseen, tampoco, el mismo conocimiento. Dentro del 4mbito de la gestién del co-
nocimiento, se distinguen dos tipos, conocimiento genérico y especifico y el co-
nocimiento técito y explicito. El conocimiento genérico es el mas facil de obtener
y de copiar, por lo tanto es el que menos interesa a la empresa puesto que éste no
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va a hacer que se distinga de sus competidores. Por el contrario, el especifico no
estd disponible en el mercado sino que se desarrolla dentro de la empresa (Bueno,
1998). Es este conocimiento el que la empresa debe esforzarse o cultivar y desarro-
llar, de manera que no se pierda si un empleado se ve afectado por el proceso de
reestructuracién. Por otro lado, el conocimiento explicito es aquel que se encuentra
formalizado en manuales y férmulas, entre otros, y es facil de transmitir.

Por tltimo, es importante conocer el conocimiento tcito ya que éste es mds
dificil de formalizar puesto que se encuentra en las personas y es una filosoffa o
manera de hacer las cosas muy especifica; por lo tanto, su transmisién es compli-
cada y de ahi su importancia a la hora de llevar a cabo los procesos de reestructu-
racién en la empresa (Nonaka y Takeuchi, 2007).

Ademis, es importante tener en cuenta que si una decisién de esta naturaleza
no se maneja de forma adecuada, afectard negativamente al proyecto empresarial
de futuro, desde el punto de vista de credibilidad interna y externa, pudiendo
constituir un elemento que utilice la competencia para ganar cuotas de mercado
aprovechandose de la situacion de conflicto de la empresa, a la vez que pueden
redundar en una pérdida de imagen corporativa dificil de recuperar una vez que
se supere esta situacion negativa (Martin, 2007).

Las principales ventajas e inconvenientes de los distintos métodos de rees-
tructuracién de plantilla llevados a cabo en las organizaciones quedan detalladas
en la tabla 3.

2.3. Eficiencia en los procesos de reestructuraciéon

Numerosos autores atribuyen a las palabras eficiencia y productividad, un sig-
nificado idéntico: “productividad es la eficiencia con la cual se han utilizado los
recursos para elaborar productos y servicios a niveles especificos de calidad y de
manera oportuna” asi (Dulworth, 1991). En la realidad empresarial la definicién
mds comtn de productividad se basa en la relacién que existe entre los produc-
tos o resultados y los recursos que se consumieron para su obtencién (Koontz y
Weilhrich, 2008).

Otros autores definen la eficiencia como “la capacidad de obtener los mejores
resultados con la minima inversién. Se define como hacer bien las cosas” (Rob-
bins y Coulter, 2005). “La eficiencia se refiere a la relacién entre esfuerzos y re-
sultados” (Diez et. al, 2002). “La eficiencia es un término orientado a los medios
utilizados para alcanzar los objetivos (Iborra et. al,2007). La eficiencia consiste en
“alcanzar los fines con el minimo de recursos” (Koontz et. al, 2008).

En el 4mbito de las ciencias sociales suele definirse la eficiencia como la rela-
cién existente entre los resultados obtenidos y los medios utilizados para conse-
guirlos. Asi pues, el concepto de productividad (o eficiencia) no es una medida
del volumen de produccién sino de la capacidad que tiene un sistema para inte-
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Tabla 3. Ventajas e inconvenientes de los métodos
de reestructuracion de plantilla

VENTAJAS INCONVENIENTES
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Fuente: adaptado de Arboledas, Hortal y de Enterrfa Pérez, 2002.

grar y combinar los recursos humanos, fisicos y financieros que intervienen en la
elaboracién de un producto, con el propésito de utilizarlos econémicamente. El
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aumento de la productividad ayuda a conservar los recursos escasos y costosos en
las empresas.

Cuando se conduce una investigacién sobre temas de mdxima actualidad, tal
y como probablemente ha estado ocurriendo con el downsizing, a menudo nos en-
contramos con que no existe una definicién comdnmente aceptada de su concepto,
ambito de aplicacién y consecuencias, lo que dificulta el tratamiento de la informa-
cién existente. A pesar de que las practicas de downsizing se han generalizado a nivel
mundial en las grandes empresas existen todavia muchos interrogantes sobre este
tema puesto que no se ha podido comprobar efectivamente que los efectos de estas
técnicas sean los perseguidos inicialmente. Una de las cuestiones mds debatidas
dentro de la literatura con estudios empiricos sobre el downsizing es la confirmacién
o, en su defecto, el rechazo de la hipétesis sobre la eficiencia econémica de estas
técnicas, esto es, si las empresas que hacen reestructuracion de plantilla consiguen
mejorar sus resultados econdémicos y organizativos. A este respecto, la evidencia
disponible esta lejos de ser concluyente ya que existen trabajos que lo asocian, por
un lado, a mejores resultados y, por otro, a efectos negativos.

Siguiendo las investigaciones realizadas por diversos autores (Huselid, 1995;
De Meuse et. al, 2004; Love y Nohria, 2005; Yu y Park, 2006; Love y Kraatz,
2009; Sheaffer et.al, 2009; Odette et.al, 2009; Mufioz y Sanchez, 2010 y 2011),
entre otras, los indicadores o variables que seran utilizados en esta investigacion
para determinar si una empresa que ha llevado a cabo un proceso de reestruc-
turacién de plantilla ha logrado o no mejorar su eficiencia son: la rentabilidad
financiera (ROE), la rentabilidad econémica (ROA), la ratio de eficiencia, la
productividad por empleado o beneficio medio conseguido por trabajador y el
coste medio por trabajador

3. METODOLOGIA
3.1. Disefio de la investigacién

El criterio seguido para la eleccién del universo de estudio ha sido el ndmero
de empleado, ya que si se querian estudiar los efectos sobre la reestructuracién
de personal, esa debia ser la base de la investigacién. Para ello, siguiendo las in-
vestigaciones anteriores, nos centramos en empresas de tamafio grande, es decir,
aquellas que contaban con una cifra de empleados igual o superior a 250° (Budros
1997;Sudrez,1999; Sudrez y Vicente, 2000).

En cuanto al sector objeto de estudio, nos centramos en el sector financiero
espafiol y mds concretamente en el caso particular de los bancos que cotizaban

¢ Clasificacion de la empresa segin la UE.

30-43 icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econdmicas y Empresariales,
n? 93 septiembre-diciembre 2014, ISSN: 1889-7045



ANALISIS DE LA EFICIENCIA DE LOS PROCESOS DE REESTRUCTURACION DE PLANTILLA...

en el IBEX 35 en el momento de la investigacién. Los motivos principales por los
que se escogieron estas entidades para realizar el estudio radicaron en la accesibi-
lidad y la veracidad de la informacién de estas entidades, puesto que sus cuentas
anuales eran ptblicas y adem4s, estaban auditadas y supervisadas por el Banco de
Espaiia.

Asi, en funcién de estas variables: empresas grandes, del sistema financiero
espafiol y que coticen en el IBEX 35, se obtuvo una muestra de cinco empresas,
en concreto cinco bancos: BBVA, Bankinter, Banco Popular, Banco Sabadell y
Banco Santander. Asi, con esta muestra, el objetivo principal de la investigacién
radicaba en analizar la eficiencia de los procesos de reestructuracién de plantilla
de estas empresas, es decir, cémo afectaban las variaciones de plantilla de estas
cinco entidades a sus resultados econémicos.

El periodo escogido para realizar el andlisis ha abarcado desde los afios 2003
hasta 2012, ambos incluidos. De esta manera, al analizar dos bloques diferencia-
dos en cuanto a la situacién econémica del pais (2003-2007), periodo en el que
nos encontrdbamos en afios de bonanza econdémica y el segundo periodo (2008-
2012) periodo en el que estallé la crisis econémica y financiera, se podrfan ana-
lizar los efectos que dicha crisis habia tenido sobre estas organizaciones al tener
que realizar las técnicas de reestructuracion de plantilla para intentar mejorar su
eficiencia.

Se ha realizado un analisis cuantitativo con el que se ha procedido al trata-
miento de los datos financieros obtenidos por las empresas que constituian el
objeto de estudio en esta investigacién. Los datos se introdujeron para su trata-
miento estadistico en el programa Stata. Se trataba de un programa estadistico
y econométrico muy potente para analizar, manejar y representar graficamente
los datos analizados. El motivo de la eleccién de este programa frente a otros
programas fue la rapidez en el proceso y en el tratamiento de los datos. Una vez se
obtuvieron los resultados, proporcionados por el programa, se realizé un andlisis
comparativo de los datos obtenidos y de los indicadores financieros de cada una
de las empresas (beneficio y principales ratios econémico-financieros), de manera
que pudiera analizarse en conjunto la eficiencia de los procesos de reestructura-
cién de plantilla.

La naturaleza de este estudio es dindmica, por lo que resultaba mds apropiada
la utilizacién de datos de panel, ya que estos contienen observaciones de deter-
minadas variables para todas las empresas de la muestra en cada uno de los afios
comprendidos en el periodo a analizar. Ademis, la principal ventaja de este tipo de
datos es que permiten contrastar el modelo controlando la existencia de heteroge-
neidad inobservable, es decir, que permite ver el efecto individual de todas las ca-
racteristicas de la empresa que no se han podido medir (Magan y Céspedes, 2007).

El modelo econométrico utilizado para la realizacién del analisis empirico fue
un modelo de regresién lineal con datos de panel (Huselid, 1995; Bruton et.al
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1996; Budros, 1997; Cascio, 1997; O’Shaughnessy y Flanagan, 1998; Sudrez,1999;
Sudrez y Vicente, 2000; Yoo y Mody, 2000; Espahbodi et.al, 2000; McElroy et.al,
2001; Baumol et.al, 2003; De Meuse et.al, 2004; Love y Nohria, 2005; Perry y
Shivdasani, 2005; Magan y Céspedes, 2006; Yu y Park, 2006; Coucke et.al, 2007,
Guthrie y Datta, 2008; Mellahi y Wilkinson, 2010; Sheaffer et.al 2009; Love y
Kraatz, 2009; Sheaffer et.al, 2009; Odette et.al, 2009; Mufioz y Sanchez, 2010 y
2011), puesto que este tipo de modelo era el mds apropiado para medir la relacién
causal entre una muestra de agentes econémicos (como son las empresas en el
caso que nos concernfa) para un determinada periodo de tiempo.

Asi, esta técnica nos permitid realizar un analisis m4s dindmico al incorporar
la dimensién temporal de los datos, lo cual consentia enriquecer el estudio, espe-
cialmente en periodos de grandes cambios, como era el caso.

En el modelo que se planted la variable dependiente (Y) era la eficiencia me-
dida a través de las variables m4s utilizadas comdnmente para medirla, que tal y
como se ha comentado anteriormente se midié con la rentabilidad econémica,
la rentabilidad financiera, el EBITDA, el ratio de eficiencia, la productividad por
trabajador y el coste medio por empleado; y las variables explicativas (X) fueron
tanto la variacién de la plantilla como dos variables de control que se han afia-
dido siguiendo a diversos autores que fueron el tamafio de la empresa (Budros,
1997; Sudrez, 1999; Sudrez y Vicente, 2000; McElroy et.al, 2001; De Meuse, et.al,
2004; Love y Nohra, 2005; Magéan y Céspedes, 2006; Love y Kraatz, 2009; Me-
llahi y Wilkinson, 2009; Sheaffer et.al, 2009; Mufioz y Sanchez, 2011; Yu y Park,
2006) medido con el volumen de activos, con la plantilla y con el nimero de
sucursales y el valor de mercado de la empresa.

Asi nuestra ecuacién quedo de la siguiente manera:

EFICIENCIA, = a. + Bdplantilla_ + vy tamafio, + y,valormercado, €,

Esta metodologia admitia elegir entre dos métodos diferentes: el modelo de
efectos fijos y el modelo de efectos aleatorios. El modelo de efectos fijos garantiza
estimaciones consistentes aunque exista correlacion entre los represores y el error
especifico a la unidad o al grupo, mientras que el modelo de efectos aleatorios es
més eficiente siempre que las variables aleatorias no estén correlacionadas con los
regresores (Magan y Céspedes, 2007).

Para saber cual de los dos era el modelo mas qtil para nuestro andlisis se realizé
el test de Hausman con objeto de escoger entre el modelo de efectos fijos y el de
efectos aleatorios; basicamente este test permite conocer si las variables enddge-
nas incluidas en una ecuacién como explicatorias estdn o no correlacionadas con
el termino de perturbacién aleatoria. El estadistico de prueba desarrollado por
Hausman presenta una distribucién asintética X2, En caso de que dicha correla-
cion resulte ser diferente de cero, se asume la presencia de simultaneidad entre
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las ecuaciones del sistema. Asi, en funcién de los resultados obtenidos diremos
lo siguiente:

— H=0No hay Simultaneidad (la correlacién entre la variable regresora endé-
gena y el término de error es cero asintéticamente).

— H#0 Hay Simultaneidad (la correlacién entre la variable regresora enddge-
na y el término de error es diferente de cero).

Si se rechaza la hipétesis nula, la conclusién es que el modelo de efectos alea-
torios no resulta adecuado y que convendria mas emplear el modelo de efectos
fijos. Para comprobarlo, se realizé el test con cada una de las 6 variables utilizadas
para medir la eficiencia empresarial. Los resultados obtenidos en este test nos
indicaron que la mejor opcién era la estimacion por efectos aleatorios, pues la
significacién de la variable plantilla era superior cuando se realizaba con este tipo
de estimacion, lo que significaba que aceptdbamos la hipétesis nula y que, por
tanto, el modelo que se debia emplear era el de efectos aleatorios.

4. RESULTADOS

Se han realizado distintas estimaciones con varios modelos diferenciados.
Para ello se han analizado 3 modelos utilizando las variables de control tamafio
de la empresa con cada una de las formas en las que se puede medir esta variable
(plantilla, volumen de activos y sucursales) y valor de mercado para cada una de
las medidas de eficiencia utilizadas. La necesidad de utilizar variables de control
radica en que es un tipo de variable independiente que no se manipula sino que
se mantiene constante con el objeto de neutralizar sus efectos sobre la variable
dependiente, puesto que en una investigacién no es posible estudiar simultdnea-
mente todas las variables independientes. Por lo tanto como tenemos 6 medidas
de la eficiencia y 3 modelos para cada una de las variables que miden el tamafio,
se han obtenido 18 modelos distintos. Ademads, tras realizar una matriz de correla-
ciones de todas las variables que miden el tamafio de la empresa, se ha observado
que las correlaciones entre las tres variables son muy elevadas, tal y como se pue-
de ver a continuacion en la tabla 4, hecho que justifica crear una variable tnica,
Firmsize, que engloba a estas tres variables.

De manera que se han realizado seis modelos mds para cada ratio medidor de
la eficiencia con esta variable de control. Con lo cual, finalmente se han estimado
24 modelos diferentes.

Posteriormente, tras analizar los resultados de cada uno de los pardmetros arro-
jados por el programa, se observé que solo se encontraba significacién en tres
de las seis variables analizadas: EBITDA, ratio de eficiencia y coste medio por
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Tabla 4. Correlaciones en las tres variables de tamafo

Plantilla Activos Sucursales dplantilla
Plantilla 1,0000
Activos 0,7795 1,0000
Sucursales 0,9617 0,8242 1,0000
dplantilla -0,2312 -0,2312 -0,1827 1,0000

Fuente: elaboracién propia a partir del programa Stata.

empleado. El motivo de descartar las otras tres variables (ROA, ROE y Producti-
vidad de los trabajadores) venia dado porque al realizar la estimacién individual
de cada uno de los modelos, en los resultados obtenidos, el resultado del p-value
que se obtuvo sobre la variable dependiente era superior al 5%, lo que indicaba
que no habfa significatividad entre las variables, es decir, no se encontré ninguna
relacién entre la reduccién de plantilla y las rentabilidades econémica y financie-
ray con la productividad o el beneficio por trabajador.

Una vez que se escogieron las tres variables independientes en las que se en-
contraba relacién con la variable dependiente, se realizé el test de Hausman con
cada una de las tres variables para determinar qué modelo (modelo de efectos fijos
o modelo de efectos aleatorios) era el mas indicado para utilizar en esta investi-
gacién. Asf una vez que se analizaron los datos mediante el analisis de regresién
logistica con los dos modelos se opté por el modelo de efectos aleatorios, ya que
este permitfa incrementar, sensiblemente, el ndmero de observaciones utilizadas
en la estimacion.

Posteriormente, se estimé el modelo final, en el que se obtuvieron unos re-
sultados al contrastar el modelo propuesto, tal y como podemos apreciar en la
tabla 5, la variable dependiente plantilla resultaba significativa a un coeficiente
del 10% respectivamente, sobre la variable independiente EBITDA. En cuanto
a la variable ratio de eficiencia no se obtuvo significacion con la variable depen-
diente. Con respecto a la significatividad que se observé en la variable plantilla
sobre la independiente medida con el coste medio, se puede observar que fue un
nivel del 5%.

En cuanto a las variables de control, firmsize y valor de mercado, la primera de
ellas resulté ser significativa a un nivel del 1% sobre las variables independientes
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EBITDA vy coste medio por trabajador, mientras que la otra variable de control,
valor de mercado, Gnicamente resulté significativa a un nivel del 10% sobre la
variable independiente ratio de eficiencia.

En cuanto al coeficiente R?, que es el encargado de medir la proporcién de
variacién en la variable dependiente (plantilla) explicada por la variacién en las
variables independientes (EBITDA, ratio de eficiencia y coste medio por traba-
jador), los resultados que se obtuvieron es que la R? explicada para cada una de
las tres variables independientes era del 85%, 19% y 61%, respectivamente, lo
que advertia que en la variable EBITDA podria aceptarse que existia una buena
correlacién lineal, es decir que la variable EBITDA explicaba un 85% de la va-
riacién de plantilla; mientras que en la segunda variable, ratio de eficiencia, el
nivel de correlacién que se obtuvo era bastante bajo e incluso nulo. En cuanto a
la variable coste medio por trabajador podria decirse que esta variable explicaba
que se produzca reduccién de personal, en las empresas objeto del estudio, en un
nivel de confianza del 61%.

En la tabla 5 se exponen en primer lugar, en la primera columna, la variable
dependiente y posteriormente aparecen las variables de control, asi como otra
informacién del estudio estadistico; mientras que en la primera fila del modelo
final se puede observar las variables independientes que se han analizado como
explicativas del downsizing. Las columnas encabezadas por las tres variables in-
dependientes proporcionan los coeficientes de significacién para cada una de las
variables que se han obtenido con el modelo de regresion lineal.

Tabla 5. Resultados del modelo

Variable ebitdaF eficienciaF costemedF
dplantilla 205.81295% .BOA0BaTY =. 0022781 1%k
firmsize 1113026, 7+  -,05509905 8.333443 254k
valormercado
D1, 8495.1223 -.02438638% -,06250502

_cons 2492545, 454+ 1.6910673%+%  67.108235%k%

N 45 45 45
r2_o .85142699 .19489789 .61488381

legend: #* pe.l: %% pe<.05: % pe,fl

Fuente: elaboracién propia a partir del programa Stata.
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A tenor de los resultados obtenido podemos decir que las compaiifas que im-
plementan las técnicas de downsizing, no logran mejores resultados, ya que, tal
y como muestra nuestro andlisis, las empresas que llevan a cabo estrategias de
reduccién de plantilla no consiguen mejorar sus resultados medidos a través de
los distintos indicadores utilizados para medir la eficiencia en tres de sus variables
utilizadas, EBITDA, ratio de eficiencia y coste medio por trabajador. De manera
que queda latente que hay evidencias que confirman una relacién positiva entre
el aumento de plantilla y el aumento de la eficiencia empresarial.

Figura 1. Resultados de la investigacion
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Fuente: elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONES

El presente apartado presenta las principales conclusiones e implicaciones so-
bre los resultados obtenidos en este estudio.

1. Reforzando las principales conclusiones obtenidas en trabajos previos sobre
el downsizing en el ambito espafiol (Requejo, 1996; Sudrez, 1999; Sanchez
y Suarez, 2004; Claver y Fernandez, 2006; Fernandez, 2006; Odette et.al,
2007; Sudrez y Vicente, 2009, Mufioz y Sanchez, 2010y 2011), puede dedu-
cirse que la reduccién de plantillas es una estrategia de gran magnitud utili-
zada frecuentemente entre las grandes empresas espafiolas. Ademds, queda
de manifiesto en los estudios realizados con anterioridad, que el ciclo econé-
mico afecta de forma decisiva a la implementacién de estas técnicas, puesto
que tal y como se ha podido observar en los resultados obtenidos por estas
cinco entidades, los afios en los que la crisis econémica (a partir del 2008)
es mas acusada, son también aquellos en los que existe una disminucién més
acusada de su ndmero de empleados.

2. De ninguno de los resultados obtenidos en los modelos expuestos que exa-
minan la relacién entre downsizing y el aumento de la eficiencia de las em-
presas podemos concluir que el impacto sea positivo, ya que no se aprecian
diferencias significativas entre la reduccién de personal y la eficiencia em-
presarial. De hecho, a tenor de los resultados obtenidos, en los que la varia-
ciéon de plantilla resultaba significativa en tres de las variables dependientes
a unas tasas de entre el 5 y el 10%, queda de manifiesto que la eficiencia
aumenta cuando la plantilla de las empresas se incrementa, pues el resul-
tado que se obtuvo en el modelo fue positivo. Por lo que debemos rechazar
la afirmacién de que las grandes empresas que implementan estas técnicas
consigan mejores resultados, ya que tal y como muestra nuestro anilisis las
empresas que llevan a cabo estrategias de reduccién de plantilla no consi-
guen mejorar sus resultados econémicos.

3. En este estudio hay evidencias de que existe una relacién positiva entre ta-
mafio y downsizing coincidiendo asf con las conclusiones aportadas por otros
autores (Budros, 1997; Sudrez, 1999; Sudrez y Vicente, 2000), las empresas
con mayor tamafio experimentan una “necesidad de cambio” que obedece a
redundancias e ineficiencias.

4. Los resultados obtenidos deben enmarcarse dentro de las limitaciones que
presenta este trabajo. La principal de ellas ha sido la fuente de datos utilizada,
ya que ésta ha limitado nuestras opciones en cuanto a las variables a incluir en
el anilisis, y el elevado niimero de datos que faltaban nos obligé a trabajar con
un panel muy incompleto. Ademsds, hay que tener en cuenta que los cambios
en las estructuras de propiedad de las empresas como resultado de las fusiones
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producidas han distorsionado alguno de los datos. Debe tenerse presente que
de todos los métodos de reestructuracién que existen en este andlisis solo se
tiene en cuenta uno de ellos, la reduccién de plantilla llevada a cabo median-
te despido del personal lo que ha hecho que se tome la variacién de plantilla
anual sin saber a ciencia cierta si se trataba de despido o de alguno de los otros
métodos de reestructuracion.

5. Ademas, debe tenerse en cuenta otra importante limitacién que hemos en-
contrado en esta investigacion, y es que al analizarse inicamente las empre-
sas pertenecientes al sector financiero no se pueden extrapolar integramente
los resultados obtenidos a todos los sectores y por ende a todas las empresas
que operan en nuestro pais. Ademds, existe una limitacién temporal en la
investigacién ya que, al centrarse en una serie temporal de diez afios, no
tiene un cardcter histérico y al estar inmersos atin en una recesién derivada
de la crisis no se puede analizar si los efectos de estas reestructuraciones de
plantilla son efectivos al no disponer de més afios para el andlisis.
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