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resumen
Una respuesta generalizada por parte de las empresas en tiempos de crisis 

económica ha sido reducir el número de empleados a través de los procesos de 
reestructuración de plantilla. Este trabajo analiza el efecto que estos procesos, 
centrándonos 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 español. Para ello, el estudio utiliza una muestra de las cinco 
empresas del sector financiero que cotizan en el IBEX 35 abarcando un período 
temporal de diez años (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.  introducción

En los tiempos que corren en los que una gran mayoría de empresas, tanto a 
nivel nacional como internacional, tienen que afrontar una situación 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 downsizing2. 
De esta manera las empresas consiguen reajustar sus costes laborales para intentar 
mejorar la competitividad de su organización y conseguir, así una garantía de 
supervivencia en el futuro. De ahí que las organizaciones hayan comenzado a 
comprender que la reestructuración es una parte más de la gestión empresarial 
y que es necesario hacer, en la medida de lo posible, una gestión anticipada que 
intente poner los medios e instrumentos para que sus efectos colaterales sean los 
mínimos posibles.

2  Podemos definir el downsizing como la decisión de reducir el tamaño 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 reestructuración de plantilla son difícilmente 
evitables puesto que forman una parte intrínseca de la vida de las organizaciones 
en las que en algún 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 decisión a ejecutar debe basarse, ante todo, en 
un análisis profundo de su rentabilidad operativa y humana. Por ello, la mayor 
dificultad de estos procesos de reestructuración se centra siempre en la valoración 
del coste humano puesto que dicho coste resulta difícilmente 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 función 
del tipo de efectos que analizan: 1) enfoque económico-financiero, 2) enfoque psi-
cosocial y de recursos humanos, y 3) enfoque organizativo. Desde el enfoque econó-
mico-financiero se analizan las consecuencias de estas estrategias sobre los resultados 
contables y en la capitalización bursátil 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 básico del enfoque psicosocial y de recursos humanos se centra en las 
consecuencias sobre la moral y la motivación en los empleados (Brockner et.al, 1992; 
Nantaporn y Kleiner, 2003). Estos trabajos sí son concluyentes puesto que muestran 
con un nivel alto de significación los resultados negativos que genera la reducción 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 centrará en las conse-
cuencias económico-financieras como base conceptual de partida para llevar a 
cabo el análisis empírico.  

A pesar de que estas prácticas 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 
españolas (Requejo 1996; Casillas y Barroso, 1998; Suárez, 1999; Sánchez y Suá-
rez, 2005; Claver y Fernández, 2006; Fernández, 2006; Odette et.al, 2007; Muñóz 
y Sánchez, 2010, 2011; Suarez y Vicente, 2009), existen todavía 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 más debatidas dentro de la literatura con estudios empíri-
cos sobre el downsizing es la confirmación o, en su defecto, el rechazo de la hipótesis 
sobre la eficiencia económica de estas técnicas, esto es, si las empresas que hacen 
reestructuración de plantilla  consiguen mejorar sus resultados organizativos. A este 
respecto, la evidencia disponible está 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 investigación se realiza con una muestra diferente (país, años, 
sector empresarial, variables). Además de esto debe tenerse presente que cada país 
tiene su propia regulación 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 implementación de downsizing que se emplean y al tamaño de estas reducciones.

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

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

Sin embargo, los resultados empíricos aportados por los trabajos de investiga-
ción 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, además, no existe 
evidencia de eficiencia, se plantean serias dudas sobre si estas técnicas de reestruc-
turación resultan beneficiosas de alguna manera para las organizaciones. 

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

En este trabajo de investigación se pretende analizar el efecto que los pro-
cesos de reestructuración de plantilla, centrándonos en el caso concreto de la 
reducción de plantilla han tenido sobre los niveles de rentabilidad, eficiencia y 
productividad en las entidades del sistema financiero español a raíz de la crisis 
económica en la que se encuentra sumergido nuestro país. Con este estudio se 
pretende contribuir a la escasa  evidencia empírica sobre las consecuencias que 
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los las estrategia de downsizing tienen sobre las principales entidades financieras 
españolas, lo que nos permitirá 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 reestructuración empleadas en las entidades que forman parte del 
sistema financiero español3, 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 investigación se pretende evaluar la eficiencia de las 
entidades financieras que realizaron estas técnicas a partir de los resultados eco-
nómico-financieros obtenidos en el estudio. 

2.  MArco conceptuAl

2.1. Concepto de reestructuración de plantilla

2.1.1. Aproximación al fenómeno

Después de la segunda guerra mundial y hasta los años 80, la tendencia ge-
neral de las grandes empresas fue a crecer tanto en sus negocios originales como 
diversificándose 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 más bien a la inversa: muchas de esas grandes empresas 
están ahora inmersas en una ola masiva de desinversiones, derivadas de la crisis 
en la que se han visto envueltos multitud de países, que ha afectado a casi todos 
los sectores de la economía tanto de Europa como de Estados Unidos, y cuyo 
impacto ha derivado en unos procesos de reestructuración y configuración de 
las empresas.

Así la reestructuración de plantilla es “el proceso por el que cada empleado es 
asignado al puesto más apropiado, de manera que se aprovechen al máximo las 
competencias de los individuos de forma conjunta; pudiendo implicar o no cam-
bios en la estructura organizativa y reducción de parte del personal” (Fernández 
Sánchez, 2005, citado por Fernández, 2006).

Los rápidos e intensos cambios sociales y tecnológicos del entorno están pro-
vocando que las estrategias de reestructuración organizativa o de reducción del 

3  Las Cajas de Ahorros y las cooperativas de crédito no se incluyen en nuestro estudio debido a la 
diferencia de tamaño de estas con los bancos. Hecho que es necesario tener presente ya que, aunque 
la utilización de ratios implica la eliminación automática del efecto de dimensión 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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tamaño de la empresa se convierta en un fenómeno empresarial cada vez más 
importante y en un reto para la investigación en Dirección de Empresas.

Se puede considerar que la reestructuración de plantillas es una medida muy 
importante, si no la que más, de la política de personal de una empresa, debido a 
sus consecuencias tanto internas como externas, además, es uno de los mayores 
desafíos para los empresarios (Marr y García, 1997). 

Es importante señalar, que el fenómeno de la reestructuración afecta a todos 
los tipos de organizaciones, tanto públicas como privadas, y a todas las categorías 
profesionales, es decir, se pueden ver afectados tanto el núcleo de operaciones de 
la organización como los ejecutivos de línea media o el personal de staff.

2.1.2. Causas de la reestructuración empresarial

Una reestructuración de plantilla supone una remodelación total de la estruc-
tura de la empresa provocada por cambios, tanto por las circunstancias econó-
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 desaceleración de la economía del país; el desarrollo 
de las nuevas tecnologías de la información y de la comunicación; la corta vida 
de los productos; la globalización de los mercados; la lucha por la competencia y 
la existencia de un consumidor cada vez más exigente e infiel. Entre las segundas, 
provocadas por causas internas de la propia organización, destacan, entre otras, la 
mala gestión empresarial y una estructura organizativa inadecuada (sobredimen-
sionamiento de la plantilla, falta de flexibilidad y de formación de los empleados, 
duplicación de tareas y puestos de trabajo). Por ello, debemos analizar, una a 
una, todas las causas que provocan las crisis empresariales, y en función 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 
situación 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 situación de crisis puede 
desencadenar una reducción de la fuerza de trabajo (en cuyo caso se trataría de 
una reacción defensiva de la compañía); pero no siempre los procesos de rees-
tructuración de plantilla se adoptan en estas empresas que han sufrido un declive 
y ésta no es la única causa de estos procesos, sino que también existen factores 
proactivos normalmente dirigidos a fortalecer la competitividad de la empresa 
(Sánchez y Suárez, 2005).
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2.1.3. Principales métodos de reestructuración

En base a la definición del término reestructuración (Fernández 2006) el fenó-
meno de la reestructuración “es el proceso por el que cada empleado es asignado al 
puesto más apropiado, de manera que se aprovechen al máximo las competencias 
de los individuos de forma conjunta; pudiendo implicar o no cambios en la estruc-
tura organizativa y reducción de parte del personal”. Podemos diferenciar cuatro 
métodos de reestructuración de plantilla: los despidos laborales, las prejubilaciones, 
la movilidad funcional o geográfica y la recolocación de los empleados.

a. Despido laboral

El despido laboral es la acción a través de la cual un empresario o empleador da 
por finalizado unilateralmente el contrato laboral que mantenía con su trabajador 
o empleado. El Estatuto de los Trabajadores de España 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 económicos, de organización o 
técnicos. La diferencia entre un despido objetivo o justificado y uno improceden-
te se sitúa básicamente en la indemnización 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 está amparado en alguna causa que 
la ley y, en su caso, el contrato firmado, considera suficiente como para romper 
unilateralmente la relación. En este caso, el empleado no puede exigir indem-
nización puesto que el despido se hace dentro de los límites que marca la ley. 

 – Despido improcedente: se trata de un despido que no tiene causa, o en su 
defecto,  dicha causa no está contemplada en la ley o en el contrato firmado 
entre las partes. El empleado normalmente puede exigir una indemnización 
por dicho despido, que dependerá de la legislación aplicable. 

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

b. Prejubilaciones

Se consideran prejubilaciones a los procesos que afectan a las personas que en el 
momento de la interrupción de su actividad profesional remunerada no tienen ningún 
derecho, por edad, a cobrar ningún tipo de pensión proveniente de la Seguridad Social 
(Gómez y Martí 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 económicos.

Las prejubilaciones pueden concurrir de tres maneras diferentes.

 – Indemnización al trabajador por parte de la empresa: el empleado puede 
recibirla en una única modalidad de pago en el momento del despido, o en 
varios pagos fraccionados que durarán hasta el momento en el que el traba-
jador alcance la edad legal de jubilación.

 – Prestación por desempleo: en esta modalidad, el trabajador percibirá un 
sueldo con cargo al Instituto Nacional de Empleo (INEM) durante un pe-
riodo no superior a dos años. Durante este período el INEM se encargará de 
ingresar las cotizaciones a la Seguridad Social.

 – Subsidio por desempleo: el trabajador cobrará un sueldo (75% del sala-
rio mínimo interprofesional) hasta que alcance la edad legal de jubilación. 
Durante este periodo el INEM será el organismo encargado de ingresar las 
cotizaciones a la Seguridad Social.

c. Movilidad funcional y geográfica.

La movilidad tanto geográfica como funcional constituye uno de los instru-
mentos característicos de las técnicas de reestructuración de plantilla. 

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

 – Movilidad dentro del grupo profesional o entre categorías equivalentes. 
 – Movilidad fuera del grupo o entre categorías no equivalentes. 

b) Movilidad geográfica: este tipo de movilidad se justifica en base a cambios 
geográficos4 fundados en razones económicas, técnicas organizativas y de 
producción. Aunque puede ser de muy diversos tipos, destacan principal-
mente dos: traslados y desplazamientos.

d. Recolocación de empleados

La recolocación de empleados5 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 

4  Según el Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) son cambios geográficos cuya duración 
sobrepasa los 12 meses dentro de un período de 3 años. Pueden ser individuales o colectivos.

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

En España, la recolocación se enmarca en las medidas inmersas en los deno-
minados Planes de Acompañamiento Social (PAS) previstos en el Real Decreto 
43/1996 sobre Reglamento de los Procedimientos de Regulación de Empleo y de 
Actuación Administrativa en Materia de Traslados Colectivos, que establece el 
procedimiento de regulación de empleo fundado en causas económicas, técnicas, 
organizativas o de producción (Hortal, 2006).

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

tabla 1. Métodos de reestructuración

Despidos Prejubilaciones Movilidad
Recolocación de 

empleados

T
ip

os

- Procedente
- Improcedente
- Nulo

-  Indemnización 
por parte de la 
empresa

-  Prestación por 
desempleo

-  Subsidio por 
desempleo

- Funcional
- Geográfica

E
lim

in
a:

Empleados Empleados Actividades Empleados y 
actividades

P
er

ío
do

 d
e 

 
im

pl
an

ta
ci

ón
:

Rápido Moderado Moderado Moderado/largo

In
co

nv
en

ie
nt

es

No se obtienen 
resultados inmediatos

No se ahorran 
costes a corto 

plazo

Falta de 
adaptación e 

incremento de 
costes

Fuente: elaboración propia a partir de Sastre (1995), Gómez y Martí (2003), Fernández (2005) 
y Hortal (2006).
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Dentro de la literatura española encontramos algunos estudios más recientes 
que tratan el problema del redimensionamiento empresarial, como es el caso 
de la publicación de la fundación para el desarrollo de la función de Recursos 
humanos, en el que, según los autores, estos procesos pueden suponer un coste o 
una inversión para la empresa en función de cómo se realice la gestión del mis-
mo. En nuestro país, 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 reestructuración, la gran mayoría de autores, 
que lo han estudiado, coinciden en la utilización de este término para describir 
cualquier modificación que se produce en la estrategia de gestión de la empresa.

Existen pues, dos corrientes de autores que explican el proceso de reestructu-
ración 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 tamaño, con todas las implicaciones que de ello se 
derivan, fundamentalmente en el número 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 función de la extensión de 
su aplicación (Cameron, 1994). Estas estrategias se configuran de la siguiente 
manera (ver tabla 2):

 – Reducción de la fuerza de trabajo: Cameron propone una reducción de 
los empleados de la organización de una manera rápida, de manera que los 
resultados puedan ser visibles a corto plazo. Este tipo de estrategia se basa en 
la realización de acciones tales como, prejubilaciones, traslados y despidos, 
entre otras. Estas acciones normalmente suelen implantarse en la empresa 
desde los altos cargos a los más bajos en la jerarquía organizativa. Con ello, 
se busca atraer la atención de los empleados, de manera que sean consciente 
de la difícil situación en la que se encuentra inmersa la empresa. Así, se con-
sigue un ahorro de costes diario. Sin embargo, esta estrategia no está exenta 
de inconvenientes, ya que puede suponer la pérdida de personal valioso para 
la organización.

 – Rediseño de los procesos de trabajo: el interés principal de esta estrategia 
emerge en la búsqueda de una reducción de las actividades, niveles y uni-
dades organizativas, para lograr una reducción del número 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-
nación de staff, la combinación de unidades organizativas o el rediseño de 
tareas. Así, se consigue un aumento de la eficiencia debido a la simplifica-
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ción de la estructura de la organización. Al igual que ocurría con la implan-
tación de la estrategia anterior, entre los inconvenientes que se pueden dar, 
encontramos la aparición de problemas de desmotivación y sobrecarga de 
trabajo en los empleados. Para ello, es necesario realizar un exhaustivo estu-
dio de la organización y analizar cómo se van a llevar a cabo esas acciones.

tabla 2. estrategias de downsizing en función de su aplicación

Reducción de la fuerza 
de trabajo

Rediseño de los 
procesos de trabajo

Modificación sistémica

C
en
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o 
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E
lim
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a

Empleados Actividades Status quo
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Rápido Moderado Largo

O
bt

en
ci

ón
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 r
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Corto plazo Medio plazo Largo plazo

In
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nv
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es

Falta de adaptación a 
largo plazo

No se obtienen 
resultados inmediatos

No se ahorran costes a 
corto plazo

M
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o 
de

  
Im

pl
em

en
ta

ci
ón

Despidos, 
prejubilaciones, 

jubilaciones

Rediseño de tareas, 
eliminación de staff.

Implica a toda la 
organización y a toda la 

cadena de valor.

Fuente: adaptado de Cameron, 1994
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 – Modificación sistémica: el autor propone una tercera estrategia basada en 
la modificación de la cultura empresarial, así, propone acciones como  una 
reducción de los costes asociados a proveedores y a clientes o la realización de 
una integración del sistema de información. 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 organización a largo plazo, puesto que un cambio de cul-
tura empresarial requiere un importante análisis por parte de la organización.

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

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

 – Personal: Implica una reducción del tamaño de la unidad organizativa, lo 
que conlleva una disminución de la plantilla (mediante prejubilaciones y 
despidos, entre otros).

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

 – Procesos de trabajo: esta estrategia busca la modificación de los sistemas 
fundamentales de la organización. En este sentido, es necesario llevar a cabo 
un proceso de rediseño en la organización, como consecuencia de la alte-
ración de las tareas o actividades,  de las unidades organizativas de los y 
niveles jerárquicos de la organización.

Sin embargo, existe otra corriente de pensamiento para quienes la reducción 
de plantilla es sólo 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 clasificación de los tipos de reestructuración que pueden llevarse a cabo 
en una organización (Bowman y Singh, 1993):

 – Reestructuración financiera: implica cambios en la estructura del capital 
de la empresa principalmente provocada por los procesos de adquisiciones 
y fusiones.
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 – Reestructuración corporativa: en este tipo de reestructuración los princi-
pales cambios se ven reflejados en la composición 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.

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

En esta misma línea, se diferencian otros aspectos dentro de este campo, in-
dicando que una reestructuración no siempre implica despidos, sino que puede 
significar simplemente una reasignación de personas a puestos con el fin de ra-
cionalizar los procesos y actividades de la empresa con el ánimo de mejorar su 
situación económica (Freeman, 1994).

2.2. Problemas de los métodos de reestructuración de plantilla

La reestructuración de la plantilla se puede explicar, si tenemos en cuenta 
las dos corrientes de pensamiento, como un proceso de reorganización de los 
recursos de la empresa con el fin de asegurar su supervivencia. Así pues, cuando 
se lleva a cabo este tipo de procesos, pueden plantearse dos problemas diferentes 
(Fernández, 2006):

 – Si se trata de la reducción de una parte de la plantilla, esto podría suponer 
para la empresa la pérdida de ciertos recursos y capacidades necesarios para 
su supervivencia y éxito (Casillas y Barroso, 1998). Además, 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-
tivación, lo cual repercutirá 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 reorganización 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 gestión del cono-
cimiento, especificando algún aspecto relativo a la reestructuración de plantillas, 
dado que no todos los empleados poseen las mismas habilidades y por tanto no 
poseen, tampoco, el mismo conocimiento. Dentro del ámbito de la gestión del co-
nocimiento, se distinguen dos tipos, conocimiento genérico y específico y el co-
nocimiento tácito y explícito. El conocimiento genérico es el más fácil 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 específico no 
está 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 
reestructuración. Por otro lado, el conocimiento explícito es aquel que se encuentra 
formalizado en manuales y fórmulas, entre otros, y es fácil de transmitir.

Por último, es importante conocer el conocimiento tácito ya que éste es más 
difícil de formalizar puesto que se encuentra en las personas y es una filosofía o 
manera de hacer las cosas muy específica; por lo tanto, su transmisión es compli-
cada y de ahí su importancia a la hora de llevar a cabo los procesos de reestructu-
ración en la empresa (Nonaka y Takeuchi, 2007).

Además, es importante tener en cuenta que si una decisión de esta naturaleza 
no se maneja de forma adecuada, afectará 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 
aprovechándose de la situación de conflicto de la empresa, a la vez que pueden 
redundar en una pérdida de imagen corporativa difícil de recuperar una vez que 
se supere esta situación negativa (Martín, 2007).

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

2.3. Eficiencia en los procesos de reestructuración

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 específicos de calidad y de 
manera oportuna” así (Dulworth, 1991). En la realidad empresarial la definición 
más común de productividad se basa en la relación que existe entre los produc-
tos o resultados y los recursos que se consumieron para su obtención (Koontz y 
Weilhrich, 2008).

Otros autores definen la eficiencia como “la capacidad de obtener los mejores 
resultados con la mínima inversión. Se define como hacer bien las cosas” (Rob-
bins y Coulter, 2005). “La eficiencia se refiere a la relación 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 mínimo de recursos” (Koontz et. al, 2008).

En el ámbito de las ciencias sociales suele definirse la eficiencia como la rela-
ción existente entre los resultados obtenidos y los medios utilizados para conse-
guirlos. Así pues, el concepto de productividad (o eficiencia) no es una medida 
del volumen de producción sino de la capacidad que tiene un sistema para inte-
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grar y combinar los recursos humanos, físicos y financieros que intervienen en la 
elaboración de un producto, con el propósito de utilizarlos económicamente. El 

tabla 3. Ventajas e inconvenientes de los métodos 
de reestructuración de plantilla
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•    Disminución de costes para el 
empresario.

•  Libertad del empresario.
•  Aumentos en la productividad de 

los empleados.

•  Rigidez legislativa en algunas 
ocasiones.

•  Puede resultar traumático para los 
empleados y propiciar inseguridad, 
desconfianza y desmotivación.

•  En ocasiones puede ocasionar la 
pérdida de recursos y capacidades 
necesarios para la empresa.
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•  Rejuvenecimiento de la plantilla.
•  Buena acogida entre algunos 
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No traumática entre los 
empleados.

•  Elevado coste para la empresa.
•  En ocasiones, dependiendo del 

tipo de empleado, puede resultar 
traumática.

•  Rigidez legislativa.
Salida precoz de la vida activa 
laboral.
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•  Mejora el nivel de preparación de 
los empleados.

•  Libertad del empresario y 
flexibilidad.

•  Aumenta el rendimiento de los 
empleados.

•  Moderniza la estructura de la 
empresa.

•  Elevado gasto en formación.
•  En ocasiones, puede suponer 

una desmotivación por parte del 
empleado.

•  Reticencia en su aplicación
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S •  Mejora la imagen de la empresa.
•  Mejora el clima laboral 
•  Evita la desmotivación.
•  Suaviza las consecuencias del 

despido.
•  Disminuye el gasto de la 

administración pública.

•  Mayor coste para la empresa.
•  En ocasiones puede parecer 

discriminatorio.

Fuente: adaptado de Arboledas, Hortal y de Enterría Pérez, 2002.
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aumento de la productividad ayuda a conservar los recursos escasos y costosos en 
las empresas. 

Cuando se conduce una investigación sobre temas de máxima actualidad, tal 
y como probablemente ha estado ocurriendo con el downsizing, a menudo nos en-
contramos con que no existe una definición comúnmente aceptada de su concepto, 
ámbito de aplicación y consecuencias, lo que dificulta el tratamiento de la informa-
ción existente. A pesar de que las prácticas de downsizing se han generalizado a nivel 
mundial en las grandes empresas existen todavía 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 más debatidas 
dentro de la literatura con estudios empíricos sobre el downsizing es la confirmación 
o, en su defecto, el rechazo de la hipótesis sobre la eficiencia económica de estas 
técnicas, esto es, si las empresas que hacen reestructuración de plantilla  consiguen 
mejorar sus resultados económicos y organizativos. A este respecto, la evidencia 
disponible está 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; Muñoz y Sanchez, 2010 y 2011), 
entre otras, los indicadores o variables que serán utilizados en esta investigación 
para determinar si una empresa que ha llevado a cabo un proceso de reestruc-
turación de plantilla ha logrado o no mejorar su eficiencia son: la rentabilidad 
financiera (ROE), la rentabilidad económica (ROA), la ratio de eficiencia, la 
productividad por empleado o beneficio medio conseguido por trabajador y el 
coste medio por trabajador

3.  MetodoloGÍA

3.1. Diseño de la investigación

El criterio seguido para la elección del universo de estudio ha sido el número 
de empleado, ya que si se querían estudiar los efectos sobre la reestructuración 
de personal, esa debía ser la base de la investigación. Para ello, siguiendo las in-
vestigaciones anteriores, nos centramos en empresas de tamaño grande, es decir, 
aquellas que contaban con una cifra de empleados igual o superior a 2506 (Budros 
1997;Suárez,1999; Suárez y Vicente, 2000). 

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

6  Clasificación de la empresa según la UE. 
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en el IBEX 35 en el momento de la investigación. Los motivos principales por los 
que se escogieron estas entidades para realizar el estudio radicaron en la accesibi-
lidad y la veracidad de la información de estas entidades, puesto que sus cuentas 
anuales eran públicas y además, estaban auditadas y supervisadas por el Banco de 
España.

Así, en función de estas variables: empresas grandes, del sistema financiero 
español 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. Así, con esta muestra, el objetivo principal de la investigación 
radicaba en analizar la eficiencia de los procesos de reestructuración de plantilla 
de estas empresas, es decir, cómo afectaban las variaciones de plantilla de estas 
cinco entidades a sus resultados económicos.

El periodo escogido para realizar el análisis ha abarcado desde los años 2003 
hasta 2012, ambos incluidos. De esta manera, al analizar dos bloques diferencia-
dos en cuanto a la situación económica del país (2003-2007), periodo en el que 
nos encontrábamos en años de bonanza económica y el segundo período (2008-
2012) período en el que estalló la crisis económica y financiera, se podrían ana-
lizar los efectos que dicha crisis había tenido sobre estas organizaciones al tener 
que realizar las técnicas de reestructuración de plantilla para intentar mejorar su 
eficiencia. 

Se ha realizado un análisis cuantitativo con el que se ha procedido al trata-
miento de los datos financieros obtenidos por las empresas que constituían el 
objeto de estudio en esta investigación. Los datos se introdujeron para su trata-
miento estadístico en el programa Stata. Se trataba de un programa estadístico 
y econométrico muy potente para analizar, manejar y representar gráficamente 
los datos analizados. El motivo de la elección 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 realizó un análisis 
comparativo de los datos obtenidos y de los indicadores financieros de cada una 
de las empresas (beneficio y principales ratios económico-financieros), de manera 
que pudiera analizarse en conjunto la eficiencia de los procesos de reestructura-
ción de plantilla. 

La naturaleza de este estudio es dinámica, por lo que resultaba más apropiada 
la utilización 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 años 
comprendidos en el período a analizar. Además, 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-
racterísticas de la empresa que no se han podido medir (Magán y Céspedes, 2007).

El modelo econométrico utilizado para la realización del análisis empírico fue 
un modelo de regresión lineal con datos de panel (Huselid, 1995; Bruton et.al 
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1996; Budros, 1997; Cascio, 1997; O´Shaughnessy y Flanagan, 1998; Suárez,1999; 
Suárez 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; Magán 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; Muñoz y Sanchez, 2010 y 
2011), puesto que este tipo de modelo era el más apropiado para medir la relación 
causal entre una muestra de agentes económicos (como son las empresas en el 
caso que nos concernía) para un determinada periodo de tiempo. 

Así, esta técnica nos permitió realizar un análisis más dinámico al incorporar 
la dimensión temporal de los datos, lo cual consentía enriquecer el estudio, espe-
cialmente en periodos de grandes cambios, como era el caso. 

En el modelo que se planteó la variable dependiente (Y) era la eficiencia me-
dida a través de las variables más utilizadas comúnmente para medirla, que tal y 
como se ha comentado anteriormente se midió con la rentabilidad económica, 
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 variación de la plantilla como dos variables de control que se han aña-
dido siguiendo a diversos autores que fueron el tamaño de la empresa (Budros, 
1997; Suárez, 1999; Suárez y Vicente, 2000; McElroy et.al, 2001; De Meuse, et.al, 
2004; Love y Nohra, 2005; Magán y Céspedes, 2006; Love y Kraatz, 2009; Me-
llahi y Wilkinson, 2009; Sheaffer et.al, 2009; Muñoz y Sanchez, 2011; Yu y Park, 
2006) medido con el volumen de activos, con la plantilla y con el número de 
sucursales y el valor de mercado de la empresa.

Así nuestra ecuación quedo de la siguiente manera:

EFICIENCIAit = αi + βdplantillait + ү1tamañoit + ү2valormercadoit Єit

Esta metodología admitía 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 correlación entre los represores y el error 
específico a la unidad o al grupo, mientras que el modelo de efectos aleatorios es 
más eficiente siempre que las variables aleatorias no estén correlacionadas con los 
regresores (Magán y Céspedes, 2007). 

Para saber cuál de los dos era el modelo más útil para nuestro análisis se realizó 
el test de Hausman con objeto de escoger entre el modelo de efectos fijos y el de 
efectos aleatorios; básicamente este test permite conocer si las variables endóge-
nas incluidas en una ecuación como explicatorias están o no correlacionadas con 
el termino de perturbación aleatoria. El estadístico de prueba desarrollado por 
Hausman presenta una distribución asintótica X2.  En caso de que dicha correla-
ción resulte ser diferente de cero, se asume la presencia de simultaneidad entre 
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las ecuaciones del sistema. Así, en función de los resultados obtenidos diremos 
lo siguiente:

 – H=0 No hay Simultaneidad (la correlación entre la variable regresora endó-
gena y el término de error es cero asintóticamente).

 – H≠0 Hay Simultaneidad (la correlación entre la variable regresora endóge-
na y el término de error es diferente de cero).

Si se rechaza la hipótesis nula, la conclusión es que el modelo de efectos alea-
torios no resulta adecuado y que convendría más emplear el modelo de efectos 
fijos. Para comprobarlo, se realizó 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 opción era la estimación por efectos aleatorios, pues la 
significación de la variable plantilla era superior cuando se realizaba con este tipo 
de estimación, lo que significaba que aceptábamos la hipótesis nula y que, por 
tanto, el modelo que se debía 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 tamaño 
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 investigación no es posible estudiar simultánea-
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 tamaño, 
se han obtenido 18 modelos distintos. Además, tras realizar una matriz de correla-
ciones de todas las variables que miden el tamaño de la empresa, se ha observado 
que las correlaciones entre las tres variables son muy elevadas, tal y como se pue-
de ver a continuación en la tabla 4, hecho que justifica crear una variable única, 
Firmsize, que engloba a estas tres variables. 

De manera que se han realizado seis modelos más 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 parámetros arro-
jados por el programa, se observó que solo se encontraba significación en tres 
de las seis variables analizadas: EBITDA, ratio de eficiencia y coste medio por 
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empleado. El motivo de descartar las otras tres variables (ROA, ROE y Producti-
vidad de los trabajadores) venía dado porque al realizar la estimación 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 había significatividad entre las variables, es decir, no se encontró ninguna 
relación entre la reducción de plantilla y las rentabilidades económica y financie-
ra y con la productividad o el beneficio por trabajador. 

Una vez que se escogieron las tres variables independientes en las que se en-
contraba relación con la variable dependiente, se realizó 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 más indicado para utilizar en esta investi-
gación. Así una vez que se analizaron los datos mediante el análisis de regresión 
logística con los dos modelos se optó por el modelo de efectos aleatorios, ya que 
este permitía incrementar, sensiblemente, el número de observaciones utilizadas 
en la estimación.

Posteriormente, se estimó 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 significación con la variable depen-
diente. Con respecto a la significatividad que se observó 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 resultó ser significativa a un nivel del 1% sobre las variables independientes 

tabla 4. correlaciones en las tres variables de tamaño

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: elaboración propia a partir del programa Stata.
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EBITDA y coste medio por trabajador, mientras que la otra variable de control, 
valor de mercado, únicamente resultó significativa a un nivel del 10% sobre la 
variable independiente ratio de eficiencia. 

En cuanto al coeficiente R2, que es el encargado de medir la proporción de 
variación en la variable dependiente (plantilla) explicada por la variación en las 
variables independientes (EBITDA, ratio de eficiencia y coste medio por traba-
jador), los resultados que se obtuvieron es que la R2 explicada para cada una de 
las tres variables independientes era del 85%, 19% y 61%, respectivamente, lo 
que advertía que en la variable EBITDA podría aceptarse que existía una buena 
correlación lineal, es decir que la variable EBITDA explicaba un 85% de la va-
riación de plantilla; mientras que en la segunda variable, ratio de eficiencia, el 
nivel de correlación que se obtuvo era bastante bajo e incluso nulo. En cuanto a 
la variable coste medio por trabajador podría decirse que esta variable explicaba 
que se produzca reducción 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, así como otra 
información del estudio estadístico; 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 significación para cada una de las 
variables que se han obtenido con el modelo de regresión lineal.

tabla 5. resultados del modelo

Fuente: elaboración propia a partir del programa Stata.
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A tenor de los resultados obtenido podemos decir que las compañías que im-
plementan las técnicas de downsizing, no logran mejores resultados, ya que, tal 
y como muestra nuestro análisis, las empresas que llevan a cabo estrategias de 
reducción 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 relación positiva entre 
el aumento de plantilla y el aumento de la eficiencia empresarial.

figura 1. resultados de la investigación

Fuente: elaboración propia.



análIsIs de la efIcIencIa de los procesos de reestructuracIón de plantIlla…

37-43icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Económicas y Empresariales, 
nº 93 septiembre-diciembre 2014, ISSN: 1889-7045

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 ámbito español (Requejo, 1996; Suárez, 1999; Sanchez 
y Suarez, 2004; Claver y Fernández, 2006; Fernández, 2006; Odette et.al, 
2007; Suárez y Vicente, 2009, Muñoz y Sánchez, 2010 y 2011), puede dedu-
cirse que la reducción de plantillas es una estrategia de gran magnitud utili-
zada frecuentemente entre las grandes empresas españolas. Además, queda 
de manifiesto en los estudios realizados con anterioridad, que el ciclo econó-
mico afecta de forma decisiva a la implementación de estas técnicas, puesto 
que tal y como se ha podido observar en los resultados obtenidos por estas 
cinco entidades, los años en los que la crisis económica (a partir del 2008) 
es más acusada, son también aquellos en los que existe una disminución más 
acusada de su número de empleados.

2.  De ninguno de los resultados obtenidos en los modelos expuestos que exa-
minan la relación 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 reducción de personal y la eficiencia em-
presarial. De hecho, a tenor de los resultados obtenidos, en los que la varia-
ción 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 afirmación de que las grandes empresas que implementan estas técnicas 
consigan mejores resultados, ya que tal y como muestra nuestro análisis las 
empresas que llevan a cabo estrategias de reducción de plantilla no consi-
guen mejorar sus resultados económicos.

3.  En este estudio hay evidencias de que existe una relación positiva entre ta-
maño y downsizing coincidiendo así con las conclusiones aportadas por otros 
autores (Budros, 1997; Suárez, 1999; Suárez y Vicente, 2000), las empresas 
con mayor tamaño 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 análisis, y el elevado número de datos que faltaban nos obligó a trabajar con 
un panel muy incompleto. Además, 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 reestructuración que existen en este análisis solo se 
tiene en cuenta uno de ellos, la reducción de plantilla llevada a cabo median-
te despido del personal lo que ha hecho que se tome la variación de plantilla 
anual sin saber a ciencia cierta si se trataba de despido o de alguno de los otros 
métodos de reestructuración.

5.  Además, debe tenerse en cuenta otra importante limitación que hemos en-
contrado en esta investigación, y es que al analizarse únicamente las empre-
sas pertenecientes al sector financiero no se pueden extrapolar íntegramente 
los resultados obtenidos a todos los sectores y por ende a todas las empresas 
que operan en nuestro país. Además, existe una limitación temporal en la 
investigación ya que, al centrarse en una serie temporal de diez años, no 
tiene un carácter histórico y al estar inmersos aún en una recesión derivada 
de la crisis no se puede analizar si los efectos de estas reestructuraciones de 
plantilla son efectivos al no disponer de más años para el análisis.
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