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RESUMEN

El presente trabajo intenta ahondar en lo expuesto en un trabajo anterior sobre el downsi-
zing como fendémeno psicosociolaboral, analizando su impacto psicosocial. En primer
lugar, se exponen los diferentes niveles de comprensién de este fendmeno, para pasar al
andlisis de los efectos y consecuencias sobre las personas, diferenciando entre dos tipos de
victimas: a) los que se van de la organizacion (despedidos) y b) los que se quedan en la
organizacién (supervivientes), prestando especial atencién a lo que se conoce ya como el
“sindrome del superviviente”, para lo que se aporta informacién sobre sus caracteristicas,
las variables moderadoras que intervienen y los modelos explicativos del mismo. Se termi-
na con algunas consideraciones sobre la actualidad y relevancia de dicho sindrome sugi-
riendo la idea de que el fenémeno del downsizing y sus consecuencias sobre las personas
nos enfrenta a lo que podriamos ya considerar como un nuevo sindrome de la Psicopatolo-
gia Laboral: el sindrome del superviviente.

ABSTRACT

This article deepens into the issue addressed by a previous paper: downsizing. This is
examined as a psycho-social work phenomenon, by analyzing its psycho-social impact.
Firstly, we describe the different levels of understanding of this phenomenon, and then we
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analyze the effects and consequences on people. To kind of victims are distinguished: a)
employees who leave the organization -who are made redundant; and b) employees who
remain in the organization (survivors), paying particular attention to what is known as “sur-
vivor’s syndrome”, and including information about the main features and moderating
variables involved, and the explanatory models. Finally, some considerations are made
about the current relevance of this syndrome and the idea that the phenomenon of downsi-
zing and its impact on the people affected could now be considered a new syndrome of
work-related psychopathology —the survivor’s syndrome.
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INTRODUCCION

La reduccién de plantilla, a pesar de su
cardcter predominantemente econémico,
fuertemente ligado al mundo de los nego-
cios y de las altas politicas financieras, se
estd configurando también como un fené-
meno marcadamente psicosocial que,
como tal, concita cada vez mas la aten-
cion de los estudiosos y el interés de las
organizaciones y de sus directivos, as{
como de los expertos en Recursos Huma-
nos (RRHH) y psic6logos del trabajo y
de las organizaciones. Un buen indicador
de ello estd en que el 38 % de lo publica-
do sobre downsizing en el presente mile-
nio se centra en los aspectos psicosocia-
les, incluidos los aspectos de salud y
seguridad laboral.

El presente trabajo intenta ahondar en
esa linea analizando el impacto psicoso-
cial del downsizing. Para ello, se exponen,
en primer lugar, los diferentes niveles de
comprensiéon de este fendmeno, para
pasar, después, al andlisis de los efectos y
consecuencias sobre las personas, diferen-
ciando entre dos tipos de victimas: a) los
que se van de la organizacién (despe-
didos) y b) los que se quedan en la organi-
zacion (supervivientes), prestando especial
atencion a lo que se conoce ya como el
“sindrome del superviviente”, para lo que
se aportard informacién sobre sus caracte-
risticas, las variables moderadoras que
intervienen y los modelos explicativos del
mismo. Finalmente se presentan algunas
consideraciones sobre la actualidad y rele-
vancia de dicho sindrome sugiriendo la
idea de que el fenomeno de la reduccion
de plantilla y sus consecuencias sobre las
personas nos enfrenta a lo que podria ya
considerarse como un nuevo sindrome de
la Psicopatologia Laboral: el sindrome del
superviviente.

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna”

1. Marco conceptual para analizar
el impacto psicosocial del downsizing

A la hora de analizar el impacto psico-
social de la reduccion de plantilla hay que
decir que el “organizational downsizing”
no es un concepto simple ni univoco, sino
que constituye un complejo proceso entre-
verado de multiples factores que determi-
nan y explican su inicializacién (causas),
su ejecucion (estrategias), su evaluacion
(criterios de medida) y sus consecuencias.

De ahi que para tener una comprensién
adecuada y completa de este fendmeno,
debe abordarse, como sugieren los mas
recientes estudios (McKinley y col., 2000;
Burke y Cooper, 2000; Godkin y col.,
2002; Sahdev, 2003) desde dos grandes
niveles: el macronivel (o perspectiva de
las organizaciones) y el micronivel (o
perspectiva de los individuos).

En el macrovinel, la comprension e
interpretacién del downsizing exigen, a su
vez, tres perspectivas distintas pero com-
plementarias: (a) la perspectiva econémi-
ca, (b) la perspectiva institucional y (c) la
perspectiva sociocognitiva. En el Cua-
dro 1 exponemos una apretada sintesis de
tales perspectivas.

En el micronivel, las investigaciones se
han conducido en dos direcciones: (1) El
impacto del downsizing sobre los trabaja-
dores que han perdido su puesto de trabajo
(los despedidos) y (2) El impacto del
downsizing sobre los trabajadores que han
sobrevivido al despido tras la reestructura-
cién de la organizacion: los supervivien-
tes.

Existen algunos intentos recientes por
ofrecer un marco conceptual del downsi-
zing que integre ambos niveles. DeMarie
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Cuadro 1
Principales perspectivas sobre el Downsizing
(Adaptado de McKinley y col., 2000, p.229)

Econémica Institucional Sociocognitiva
(1) FEcondmico/ Sociologico Sociocognitivo
racional
ILas organizaciones son enles Tas actividades Dentro de unos limites
racionales que sc mueven gerenciales y sus razonablcs, los gerentes
para buscar sus intereses y la consecuencias estian imponen sus esquemas
cficacia. débilmente concctadas v | acerca de la situacién. Toman
Las actividades gerenciales y | los gerenles experimentan decisiones en base a eslos
SUS consccucncias son incertidumbre sobrc cstas csquemas quc a menudo
(2) | estrechamente conecladas y conexiones. toman cuerpo a través de
los gerentes entienden bicn Los cambios procesos de construccidn
eslas conexiones organizaciones se social

producen tanto por
conformidad con las rcglas
institucionales como por
un impulso interno hacia
la eliciencia

de costes, sobre los beneficios
y sobre el precio de los stocks

Las organizacioncs hacen Las organizaciones hacen | Las decisiones de los gerentes
“downsizing” para reducir los “downsizing” para para hacer “downsizing” se
costes y aumentar la cficiencia alcanzar legitimidad y basan cn modclos mentales
y la productividad reducir la incertidumbre. | compartidos que describen al
3) Ll downsizing cstd downsizing como cfcctivo.
motivado por un Estos modelos mentales se
isomorfismo cocreitivo, construycn a partir de la
mimélico y normativo interaccion social y estdn
concctados con procesos de
representacion
Lividencia no clara (mczclada) | Lixisten algunas cvidencias Atin no sc disponc de
cn cuanto a los cfcctos del quc apoyan csta cvidencia cmpirica

(4) | downsizing sobre la reduccion perspecliva

Cascio (1993); Cascio y col., Budros (1999); Lamert y | McKinley y col. (1999; 2000)

(1997); De Mouse y col., Baum (1998); McKinley
(3) (1994); Mcntzer (1996); y col. (1995); Mentzer
Worral y col., 1991) (1996)

(1) Paradigma de base; (2) Punios clave; (3) Principales argumentos; (4) Enfoques y resultados

empiricos,(5) Autores representativos

y Keats (1996) proponen un modelo inte-
grador basado en la “identidad organiza-
cional”. Kozlowski y col. (1993) sugieren
que un modelo integrador debe abordar

tanto los factores internos como los exter-
nos que afectan a una organizacién duran-
te la reduccién de platilla. Mas reciente-
mente, Sahdev (2003) ha propuesto un
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interesante modelo integrador basado en la
importancia de los factores contextuales
arguyendo que “los dos factores claves
que determinan el contexto organizacio-
nal son la frecuencia de downsizing y el
grado de control que la organizacion ejer-
cita a la hora de llevar a cabo el downsi-
zing” (p.56). Pero la perspectiva mds cer-
cana a la tesis de este trabajo es, sin duda,
la de Shaw y Barret-Power (1997). Estos
autores abogan por la necesidad y conve-
niencia de una mayor congruencia entre
los niveles macro y micro y proponen que
el modelo mas idéneo para ello es el basa-
do en el marco tedrico del estrés. Un ané-
lisis empirico de este modelo ha sido efec-
tuado por Spreitzer y Mishra (2000).

Por nuestra parte, hemos creido mads
pertinente centrarnos en una visiéon y com-
prensién de la reduccién de plantilla en su
micronivel que es donde se puede apreciar
con mds nitidez y contundencia los aspec-
tos estresantes de este fendmeno y, mas
concretamente, su impacto psicosocial que
estd coloreando dramdticamente nuestro
actual mundo laboral (Platt y col., 1999).

2. Los efectos y consecuencias
del downsizing sobre las personas

El downsizing, asi entendido, ha incidi-
do de dos modos importantes en los traba-
jadores de aquellas organizaciones que
han sido reestructuradas mediante la
reduccion de plantilla, y que se resumen
en las siguientes categorias: (1) los que se
van: los despedidos y (2) los que se que-
dan : los supervivientes

La inseguridad en el trabajo es una
caracteristica de los nuevos cambios en
las organizaciones (Cross y Travaglione,
2004). Quedarse o irse se esta convirtien-

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna”

do en un duro dilema (Spreitzer y Mis-
hra, 2002) y nunca se sabe si es mejor ser
victima de una pérdida del trabajo por
reajuste de plantilla o quedarse como
superviviente (Devine y col., 2003). El
efecto y las consecuencias del downsizng
sobre los trabajadores son tan penetrantes
que su impacto empieza incluso mucho
antes que se produzca, haciéndose visible
en el s6lo hecho de anunciar la empresa
una reduccién de plantilla, tal como han
puesto de relieve algunos estudios (De
Meuse y col., 1994; 2004; Kauermann y
Ortlieb, 2004). En cualquier caso los cos-
tos humanos son inequivocos (Kivimaki
y col., 2003) y los profesionales (psicélo-
gos y expertos en RRHH) juegan un
papel decisivo para evitar o mitigar las
experiencias traumadticas de una reduc-
cion de plantilla.

2.1. Efectos sobre los que se van

En primer lugar, algunos de los emple-
ados han perdido sus puestos de trabajo y
se han visto forzados a buscar otros traba-
jos, a pedir o aceptar la jubilacién antici-
pada, o a engrosar la lista de “parados”. Es
el grupo hasta ahora més estudiado y
mejor atendido psicolégica y socialmente.
Su particular problemadtica fue llevada al
cine con la pelicula “En la puta calle” del
director argentino Enrique Gabriel (1995).
La literatura revisada por nosotros permite
resumir esta particular problemadtica en los
siguientes aspectos:

¢ Hay evidencia considerable que tal
pérdida de trabajo es un suceso trau-
mético para muchos individuos y que
conlleva costos muy considerables
tanto personales como sociales (Doo-
ley y col., 1996; Leana y Feldman,
1992).
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Por lo general, estos individuos que
han perdido su trabajo presentan un
aumento de la ansiedad, de sintomas
psicosomdticos y de depresién (Burke
y Leiter, 1999). Ademads, aquellos
afortunados que encuentran otro traba-
jo suelen ganar menos dinero, lo que
conlleva una pérdida de calidad de
vida personal, familiar y social.

A partir de los 90, los empleados que
perdian su trabajo y encuentran otro,
casi siempre son contratados por
empresas con fuertes aprietos finan-
cieros, por lo que el riesgo de volver
a ser despedido es muy alto. En estos
casos, es frecuente que estos trabaja-
dores se vean sometidos a un proceso
acumulativo de estrés, con conse-
cuencias mucho mds peligrosas para
su salud y seguridad personal que el
estrés laboral ordinario (Moore y
col., 2004).

A partir de los 90 también se viene
observando un cambio cualitativo en
cuanto a la categoria profesional de
los “despedidos”: antes la reduccion
de plantilla parecia estar limitada a
los trabajadores manuales o de base
(mono azul) mientras que ahora tam-
bién empieza a incluir a miembros
del staff (Burke y Nelson, 1998).

En un estudio (Kivimaki y col., 2003)
se han comparado las tendencias a
presentar problemas de salud entre los
que se van y los que se quedan en la
organizacién. Se tomaron medidas de
seis indicadores de salud a 886
empleados publicos en dos momen-
tos: antes de que hubiera rumor algu-
no sobre la reduccién de plantilla y
tres aflos mas tarde, inmediatamente
después de producirse el downsizing.

Los resultados mostraron que no solo
los despedidos sino también los
supervivientes sufrieron un incremen-
to de problemas de salud. Un hallazgo
interesante de este estudio fue que el
grupo de los despedidos no mostré
antes de la reduccién de plantilla peor
estado de salud que el grupo de super-
vivientes. Segin los autores, “este
hallazgo tiene implicaciones a la hora
de interpretar los resultados sobre el
impacto del downsizing sobre la salud
de los supervivientes, ya que investi-
gaciones anteriores sugerian la idea
de que los efectos adversos del down-
sizing eran mayores en aquellos tra-
bajadores con enfermedades previas”
(p- 65). Este estudio quita importancia
al efecto del “trabajador sano” (por el
que los trabajadores enfermos tienden
a manifestar mayor grado de culpabi-
lidad). Los autores concluyen que “el
deterioro de la salud después de una
reduccion de plantilla, importante o
continua, es mds probable que se pro-
duzca entre los supervivientes y entre
los despedidos que se quedan sin
empleo. Los problemas de salud de
los despedidos recolocados son
menores que los de los supervivien-
tes” (p. 66).

2.2. Efectos sobre los que se quedan

En segundo lugar, estdn los que se que-
dan en la organizacién tras su reestructu-
racién mediante la reduccion de plantilla:
son los supervivientes. Es el grupo al que
en el presente trabajo se prestard especial
atencion.

Cada vez estd mejor documentada la
idea de que los empleados que permanecen
dentro de la organizacién después de una
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significativa reduccién de plantilla a menu-
do experimentan los efectos negativos del
cambio tan profundamente como aquellos
que han sido despedidos (Baruch y Hind,
2000). La razén de por qué nuestro foco de
atencién se centra no tanto en los despedi-
dos como en los que permanecen en la
organizacion se debe a que la literatura
revisada pone de relieve que en ellos se
refleja con mds fuerza los aspectos estre-
santes y de mayor carga emocional de la
reduccion de plantilla (Robbins, 1999;
Umiker, 1999). De hecho, los trabajadores
despedidos a causa de una reduccién de
plantilla suelen salir de las organizaciones
con compensaciones econdmicas notables
y en condiciones bastantes beneficiosas
que le permiten sobrevivir con dignidad (a
veces, incluso mejorando su situacién
anterior). En cambio, los que se quedan
suelen hacerlo en peores condiciones (ya
que las organizaciones pretenden hacer el
mismo trabajo con menos mano de obra).
De ahi la paradoja, sefialada ya por Noer
(1993), en cuanto que “los términos se
invierten: los que se van son los que sobre-
viven mientras que los que se quedan
(supervivientes) son realmente las victi-
mas” (p.11). Estamos, pues, ante un curio-
so fendmeno: no es 16gico que las conse-
cuencias menos negativas de una reduc-
cién de plantilla recaigan sobre los que han
perdido su puesto de trabajo mientras que
las mds negativas y traumdticas lo hagan
justamente sobre los que no han perdido
nada (Appelbaum y Donia, 2000).

En la literatura especializada, se reco-
noce que los “supervivientes” pueden con-
vertirse en trabajadores desmotivados,
cinicos, inseguros y desmoralizados. Esto
puede ser debido al estrés y a la ansiedad,
provocados por el temor a una préxima
reestructuracién; o también puede deberse
a la pérdida de la confianza entre el

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna”

empresario y el empleado (contrato psico-
logico); o incluso, puede deberse a la
combinacién de ambos factores. A conti-
nuacién se harda referencia al sindrome del
superviviente, jun mito o una nueva pato-
logia laboral?, nos preguntamos con
Baruch y Hind, (2000), aportando eviden-
cia empirica significativa, analizando las
variables moderadoras, apuntando los
principales modelos tedricos explicativos
utilizados hasta el momento y sefialando
algunas consideraciones sobre la actuali-
dad e importancia de este nuevo sindrome
de la Psicopatologia Laboral.

2.2.1. El sindrome del superviviente

El término sindrome del superviviente
ha sido acufiado para describir un cuadro
complejo de reacciones y conductas de las
personas que han sobrevivido a aconteci-
mientos fuertemente traumdticos (grandes
catdstrofes naturales, ataques terroristas,
guerras, holocausto judio, secuestro, etc.).
Este término fue introducido en el terreno
de las organizaciones y de los RRHH en
1992 por Brockner para dibujar el impacto
que produce el downsizing sobre aquellos
trabajadores que permanecen en sus pues-
tos de trabajo después de haber visto como
otros compafieros han sido despedidos de
la organizacién. Es de esperar que los que
padecen este sindrome experimenten una
baja moral, una disminucién en su satis-
faccién con el trabajo y con la organiza-
cién, una pérdida de confianza y fe en su
empresario, y un profundo sentimiento de
culpa.

2.2.2. Evidencia empirica

Cada vez son mds numerosos los estu-
dios que analizan las reacciones de los
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supervivientes (West, 2000, para una
amplia y completa revision de la literatu-
ra). Las mismas organizaciones estin muy
interesadas en este tipo de estudios ya que
les ofrecen pautas de gran utilidad a la
hora de prevenir y/o manejar de una forma
eficaz el deterioro moral, psicolégico y
profesional de los trabajadores que han
sobrevivido a una reduccién de plantilla
(Appelbaum y Donia, 2000; 2001). Natu-
ralmente, este interés de las organizacio-
nes no es gratuito. Ellas saben que des-
pués de una reestructuracién es cuando
mads necesitadas estdn del apoyo y dispo-
nibilidad de sus empleados. Si éstos estan
llenos de temores, se vuelven mental y
actitudinalmente rigidos, pierden la impli-
cacioén afectiva con la empresa y pierden
la motivacidén por el trabajo, la organiza-
cioén puede fracasar en alcanzar los objeti-
vos que la llevaron a la reduccién de plan-
tilla. Las implicaciones a largo plazo del
sindrome del superviviente pueden ser
muy dafiinas para las mismas organizacio-
nes. ;Qué probabilidad puede haber de
que tales empleados (faltos de moral y
compromiso) se esfuercen por conseguir
ofrecer servicios y productos de calidad?

Los numerosos estudios sobre este sin-
drome, indican fehacientemente que sus
actitudes laborales (p.e. la satisfaccion
profesional, la implicacién en el trabajo,
su compromiso con la organizacién y la
intencién de permanecer en ella) se han
vuelto mas negativas (West, 2000; Thorn-
hill y Saunders, 1998).

Los estudios demuestran que después
de una reduccién de plantilla, los supervi-
vientes se vuelven estrechos de miras,
ensimismados y hay un efecto adverso que
conlleva una caida de la moral y una dis-
minucion de la productividad. Los super-
vivientes terminan desconfiando de la

organizacion. La salud de los trabajadores
sufre un grave deterioro. Un estudio (Hert-
ting y Theorell, 2002) realizado entre el
personal sanitario ha arrojado evidencia
empirica de los dafios fisioldgicos sufridos
por los supervivientes del downsizing,
confirmando los hallazgos de otros estu-
dios (Vahtera, Kivimaki y Pentti, 1997,
Kivimaki y col., 2000).

Desde la perspectiva del estrés laboral,
la reduccién de plantilla es un importante
factor que induce a estrés y que tiene un
poderoso efecto sobre las actitudes y el
comportamiento en el trabajo de los
empleados que permanecen (Knudsen y
col., 2003). Estos estresores incluyen,
entre otros, la incertidumbre y la ambigiie-
dad, sentimientos de pérdida de dominio
de si mismo y del control del propio
ambiente, asi como amenazas al concepto
de si mismo y a la autoestima.

Noer (1993) ofreci6 una vivida descrip-
cién del estado de los supervivientes de un
despido. Este estudio es interesante en
cuanto que pone de relieve que el tiempo
no cura todas las heridas, sino que, a
veces, puede exacerbarlas. Cinco afios
después de la reduccién de plantilla, atn
eran evidentes los sintomas de estrés, ago-
tamiento, trabajo extra, disminucién de la
motivacion, tristeza y depresion, inseguri-
dad, ansiedad y miedo; lealtad al trabajo
en lugar de a la empresa, sensacion de
injusticia, indignacién por los salarios de
los gerentes (mas elevados), resignacion y
empobrecimiento de las habilidades de
comunicacion entre los empleados.

O’Neil y Lenn (1995) entrevistaron a
ejecutivos medios de una empresa envuel-
ta en un proceso de reduccién de plantilla.
El resultado fue que el nivel emocional de
tales trabajadores era muy elevado. Era
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comun encontrar entre ellos ira, ansiedad,
cinismo, resentimiento, resignacién, un
deseo de retribucién mds justa y desespe-
ranza.

En otro trabajo (Jalajas y Bommer,
1996) se estudiaron las relaciones entre
conductas y motivaciones de los supervi-
vientes durante un proceso de reduccién
de plantilla en 15 empresas de alto nivel.
Los sujetos, 146 ingenieros con edades
entre 29 y 59 afios, respondieron a cues-
tiones sobre conductas, motivaciones y
estados afectivos que habian experimenta-
do antes y después de la reduccién de
plantilla. Los resultados mostraron que se
produjeron cambios significativos en con-
ductas tales como: el rendimiento, hacer
sugerencias, asumir riesgos, hacer esfuer-
zos extra y no querer saber nada con los
problemas de la organizacion. Se encontrd
que algunas motivaciones, como temor,
inseguridad en el trabajo, egoismo profe-
sional, aparecian ligadas a los comporta-
mientos de los sujetos después del down-
sizing.

Mas recientemente, Luthans y Sommer
(1999) analizaron el impacto del downsi-
zing sobre las actitudes laborales en fun-
cion de las categorias profesionales de los
sujetos en un centro hospitalario. Durante
tres aflos, a partir del inicio de la reduc-
cion de plantilla, se recogieron medidas de
848 trabajadores, directivos y empleados
de base, y los resultados mostraron que la
reduccién de plantilla habia afectado
negativamente a las actitudes laborales
mds tradicionales (p.e. satisfaccién laboral
e implicacién personal). Se encontré que
el impacto era mas negativo en los trabaja-
dores de base cuando se trataba de actitu-
des orientadas al colectivo (p.e compromi-
so con la organizacién, confianza en el
equipo de trabajo) pero no se hall6 tal
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diferencia en las actitudes mas individua-
listas (p.e. satisfaccion laboral, relaciéon
con los superiores).

Roskies y Louis-Guerin (1990) encon-
traron en dos muestras diferentes una
estrecha relacion entre inseguridad laboral
(percibida) y un cuadro variado de sinto-
mas psicosomadticos, llegando a concluir
que “en algunos aspectos, los hallazgos de
este estudio confirman los efectos nocivos
de la inseguridad en el trabajo aportados
en trabajos previos” (p. 356). Burke
(2003) en un estudio longitudinal con per-
sonal de Enfermeria encontré que las
enfermeras supervivientes a la reduccion
de plantilla, mostraban mayor absentismo,
menor satisfaccion en el trabajo, mayor
burnout y un peor estado de bienestar psi-
colégico que las que habian abandonado
el hospital. Ciancio (2000) informa que en
una investigacion realizada sobre 681 hos-
pitales se encontré que la constelacién de
sintomas manifestados por los supervi-
vientes al downsizing puede terminar en
un “burnout” generalizado; asi mismo, se
informa que muchos supervivientes tien-
den a describir su trabajo como menos
creativo y de peor calidad.

Un reciente estudio finlandés (Vahtera
y col., 2004) demuestra que la reduccién
de plantilla en tiempos de crisis aumenta
significativamente las bajas por enferme-
dad, y las muertes debidas a patologias
cardiovasculares se duplican entre los
empleados que conservan su empleo. El
aumento de los problemas de salud detec-
tado por los autores del estudio se registré
exclusivamente entre trabajadores que
tenfan un contrato fijo y no parecia afectar
a los temporales. Los investigadores ase-
guran que la diferencia de comportamien-
to entre los dos colectivos responde al
fenémeno conocido como “presentismo”
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con enfermedad. Por la inestabilidad de su
situacion laboral, los individuos con con-
tratos temporales acuden al trabajo incluso
cuando estdn enfermos. En cuanto a la
causa del incremento de las patologias y
hasta la muerte entre los trabajadores que
se quedan en la empresa después de un
despido masivo, considerado en el estudio
como una reduccién de plantilla superior
al 18%, los investigadores sefalan el
estrés como culpable del deterioro de la
salud, provocado por la salida de un gran
nimero de compafieros y la presion sobre
los que quedan crece, creando un clima de
tensioén. El estudio concluye haciendo un
llamamiento a los politicos, las empresas y
los profesionales de la salud para que
tomen conciencia de que “el ajuste de
plantilla puede suponer un grave riesgo
para la salud” (p. 1).

El downsizing destroza las relaciones
interpersonales existentes en una organi-
zacion. En otro trabajo (Shah, 2000) se
estudian las reacciones de los supervivien-
tes a una reduccién de plantilla cuando
ésta afecta a amigos y a compaiieros de
trabajo. La investigacién se hizo en una
empresa de electrénica de tamafio medio
(115 empleados). El estudio reveld que los
supervivientes reaccionaron negativamen-
te ante el despido de amigos pero positiva-
mente cuando los despedidos eran compa-
fieros con una posicién laboral equivalente
a la suya. Los resultados de este estudio
indican que las reacciones de los supervi-
vientes a una reduccion de plantilla varian
en funcién de la medida en que sus rela-
ciones interpersonales son afectadas. La
pérdida de amigos tiene un impacto nega-
tivo sobre las actitudes de los supervivien-
tes hacia su organizacién. Cuando las vic-
timas de un despido son amigos de los
supervivientes, éstos experimentan confu-
sién y estrés (reaccioén de empatia) lo que

provoca sentimientos negativos hacia la
organizacién y un empobrecimiento de las
relaciones interpersonales con los directi-
vos y el resto de sus compafieros. Sin
embargo esto no ocurre cuando las rela-
ciones con los despedidos no son de amis-
tad sino simplemente laborales: en este
caso, si los despedidos ocupan posiciones
similares en la organizacién (posibles
competidores), los supervivientes experi-
mentan un incremento en su satisfaccion
ante las oportunidades de promocion.

En suma: los estudios demuestran que
la reduccién de plantilla es un importante
factor de riesgo laboral y que tiene un
poderoso efecto sobre: (a) la salud fisica y
el bienestar psicosocial, (b) las emociones
(c) las cogniciones, (d) las actitudes labo-
rales y (e) los comportamientos de los tra-
bajadores.

En el Cuadro 2 se muestra un apretado
resumen de los efectos y consecuencias de
dicho impacto en diferentes dreas de la
vida de los trabajadores supervivientes a
una reduccién de plantilla. Obsérvese que
marcamos con cursiva los efectos inhibi-
dores y con letra normal los efectos incre-
mentadores del downsizing en las diferen-
tes dreas.

2.2.3. Las variables moderadoras

Un aspecto de gran importancia es el
de las variables moderadoras. (Thornhill
y Saunders, 1998) No todos los supervi-
vientes del downsizing terminan contra-
yendo el sindrome. Existen suficientes
razones para pensar que las variables
individuales y sociales juegan un papel
decisivo a la hora de moderar o contri-
buir a contraer este sindrome. No obstan-
te, queda todavia por identificar qué
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Cuadro 2
Principales reacciones de los supervivientes al Downsing

Principales reacciones de los supervivientes

[Emocioncs Cogniciones ]

oIra *Incertidumbre
*Ansicdad =Rigider.
*Culpa S
o *Injusticia
=listres percibida.
Moral

o ~Autoestima
*Temor

+Agot. Emo

=Satisfaccion

sdutocontrol |

Actitudes Conductas
laborales
*Comproniso +Absentismo
*Inscguridad =Indiscrecion

~Rendimiento

=Cinismo Rel
*helrasos
sMotivacion )
L Intcneion de
*Confianza abandono

*Depresion r)Sl'N'DROME DEL SUPERVIVIENTE

variables son y como actian (Baruch y
Hind, 2000; Armstrong-Stassen, 2002).
Los mads recientes estudios han puesto de
relieve que el tiempo o periodos de
implementacion del downsizing es deci-
sivo a la hora de elicitar determinadas
reacciones y de moderar su intensidad
(Allen y col, 2001). En cuanto al sexo,
los estudios mds recientes indican que las
mujeres muestran una mayor capacidad
de afrontamiento de la reduccién de plan-
tilla que los varones (Armstrong-Stassen,
2001; Tamres, y col., 2002). En cuanto a
las disposiciones personales, la hostilidad
(uno de los componentes mds caracteris-
ticos de la personalidad Tipo-A) parece
tener efectos muy negativos para la salud
de los trabajadores tanto durante el perio-
do de reduccién de plantilla como des-
pués de haberse realizado (supervivien-
tes) (Vahtera y col., 2000). La tasa de
bajas por enfermedad de los trabajadores
hostiles fue significativamente mds alta
que en los trabajadores no hostiles en

ambos periodos (21% y 38%, respectiva-
mente). Otras variables estudiadas han
sido la edad y el nivel de puesto de traba-
jo (Armstrong-Stassen, 2001), los facto-
res contextuales (Sahdev, 2003), el nivel
de compromiso con la organizacidn
(Armstrong-Stassen, 2004), las repetidas
experiencias de downsizing (Grunberg y
col., 2001; Kalimo y col., 2003; Moore y
col., 2004) asi como los apoyos o dificul-
tades que puedan encontrar los trabajado-
res (Amundson y col., 2004). Un estudio
realizado con 25 empresas europeas
(Francia, Alemania, Italia, Espafia y
Reino Unido) ha analizado la influencia
de la cultura a la hora de determinar quié-
nes van a ser victimas de una reduccién
de plantilla. Los resultados indican que la
“nacionalidad” es un buen determinante:
algunos paises son mds sensibles a los
efectos psicosociales sobre los trabajado-
res mientras que otros se guian mds por
la relacion costos/beneficios econdémicos
(Segalla y col., 2001). Pero una de las
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variables que se considera clave a la hora
de determinar las consecuencias negati-
vas del downsizing sobre los supervivien-
tes es, sin duda, la informacion. La forma
en que la reduccién de plantilla se comu-
nica a los trabajadores resulta vital para
que estos reciban una informacién ade-
cuada, oportuna y objetiva y que les per-
mita acceder con tiempo suficiente a los
recursos (personales, sociales y labora-
les) que van a necesitar para hacer frente
a la situacién (Appelbaum y Donia, 2000;
2001; Doherty y Horsted, 1995).

2.2 4. Los Modelos explicativos

Otro aspecto de gran interés es el de los
Modelos tedricos que intentan explicar el
sindrome del superviviente. En nuestra
revisién hemos encontrado fundamental-
mente tres marcos tedricos desde donde se
pretende o postula dar cumplida explica-
cion al impacto psicosocial del downsi-
zing. Asumiendo, en cualquier caso, la
gran complejidad del sindrome del super-
viviente a una reduccién de plantilla, nos
limitaremos a sefialar las principales teo-
rias explicativas remitiendo para una
mayor profundizacién a los trabajos de
referencia.

1) La Teoria de la Equidad (Adams,
1965), que en su aplicacién al d&mbito
laboral, se conoce como la Teoria de
la Justicia Organizacional (Brockner
y Greenberg, 1990; Daly y Geyer,
1994; Kalimo y col., 2003) con sus
tres tipos de percepcién de justicia
magistralmente expuesto por Green-
berg (1987): (a) Distributiva
(Homans, 1961; Folger, 1977); (b)
Procedimental (Thibaut y Walker,
1975; Greenberg y Folger, 1983) y (c)
Interaccional (Bies y Moag, 1986).

2) La Teoria de la Inseguridad del Tra-
bajo (Greenhalgh, 1983; Greenhalgh
y Rosemblatt, 1984; Mak y Mueller,
2000).

3)La Teoria psicosocial del Estrés
(Lazarus y Folkman, 1986; Arms-
trong-Stassen, 1994; Shaw y Barret-
Power, 1997; Spreitzer y Misrha,
2000).

4) La Teoria de la Auto-Afirmacién
(Steele, 1988; Wiesenfeld y col.,
1999; Edwards y col., 2003).

5) La Teoria de la Identidad (Burke,
1991).

6) La Teoria del “mejor postor” (Bec-
ker, 1960; Cohen y Lowenberg,
1990).

3. Algunas consideraciones sobre la
actualidad e importancia del sindrome
del superviviente: ;un nuevo sindrome
de la Psicopatologia laboral?

El tema de los supervivientes del down-
sizing ha traspasado ya los limites de las
investigaciones y publicaciones cientificas
y en algunos paises, como Norteamérica,
estd siendo objeto de atencidn por parte de
las consultoras laborales y de los asesores
de salud laboral. Worster (2000) ha pre-
sentado un Programa de Asistencia al
Empleado dirigido tanto a las victimas
como a los supervivientes del downsizing,
otorgando especial atencion a los trabaja-
dores de mds edad. Mds explicito resulta
el trabajo de Foley y Smith (1999), donde
se describe con detalle las tareas de un
Grupo Psicoeducativo para prevenir el
sindrome del superviviente (se incluyen
ejercicios y estrategias de afrontamiento
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como parte de un abundante y variado
material préictico).

En Internet estdn ya disponibles algu-
nas Guias para sobrevivir con €xito a los
efectos devastadores de una reduccion de
plantilla (Stidger 2001; Pin, 2002).

Pero no sélo se estdn haciendo esfuer-
zos por atender a las necesidades persona-
les y sociolaborales de los supervivientes
a una reduccion de plantilla (Isabella
1989; Willihnganz, 1997). Ademads de
medidas de intervencién “a posteriori”
afortunadamente, también se han propues-
to modelos de intervencion preventiva que
se ajustan muy de cerca a lo postulado por
las politicas de Prevencidon de Riesgos
Laborales vigentes en la Unién Europea y
que en nuestro pais se plasma en la vigen-
te Ley 31/1995 de 8 de Noviembre de Pre-
vencién de Riesgos Laborales (BOE, n°
269, 10 Noviembre).

Particularmente haremos referencia a
los trabajos de Appellbaum y Donia
(2000; 2001). Los autores proponen un
modelo realista de prevencion del downsi-
zing (RDP) basado sobre la problematica
humana y laboral de los supervivientes. Se
trata de “vacunar o inmunizar a los traba-
Jjadores ante la inminencia de una reduc-
cion de plantilla” (p. 333). A la vista de la
evidencia empirica sobre el sindrome del
superviviente, se trata de establecer un
conjunto de medidas preventivas que per-
mitan a los trabajadores de una organiza-
cién estar preparados (psicoldgica, social
y laboralmente) para pasar por una reduc-
cién de plantilla sin tener que exponerse a
los riesgos de sufrir la sintomatologia con
que se acompafia dicho sindrome. La
clave de este modelo preventivo estd,
segln los autores, en la informacién. La
comunicacién dentro de la organizacién

C. Jiménez Jiménez, J. L. Sdnchez Laguna”

juega un crucial papel preventivo y mode-
rador de los efectos y consecuencias del
downsizing, si se realiza en todas direccio-
nes y con todas las garantias de honesti-
dad, transparencia y justicia. El papel de la
comunicaciéon queda reforzado en el
modelo si desde todas las instancias orga-
nizativas se potencia el empowerment de
los trabajadores (lo que significa crear un
ambiente en el cual los empleados de
todos los niveles sientan que tienen una
influencia real sobre los estdndares de
calidad, servicio y eficiencia del negocio
dentro de sus dreas de responsabilidad). El
modelo ofrece, ademas, un abundante
muestrario de material informativo y
estratégico, especialmente disefiado para
ser aplicado por los directivos de las orga-
nizaciones, por los responsables de los
RRHH vy por los propios trabajadores.

Ante esta panordmica que refleja la
actualidad y la importancia del downsi-
zing, cabe preguntarse: ;Qué hace falta
para que su impacto psicosocial sobre los
supervivientes se pueda considerar una
nueva categoria patoldgica, o, lo que es lo
mismo, un sindrome dentro de la actual
Psicopatologia Laboral, equiparable en su
fenomenologia y en sus manifestaciones, a
otros sindromes ya reconocidos (“bur-
nout”, “mobbing”)?.

En nuestra opinién, se dan todos los ingre-
dientes necesarios y suficientes para ello.

CONCLUSION

Lo expuesto en este articulo pone de
manifiesto una serie de evidencias.

1) El fenémeno de la reduccién de
plantilla, tal como se estd produciendo en
estos dltimos afios, provoca un claro
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impacto negativo sobre las condiciones de
trabajo de los empleados que la padecen

2) Entre dichas condiciones de trabajo,
las mas perjudicadas son las relativas a la
salud fisica, al bienestar psicosocial y a la
autorrealizacién profesional de los trabaja-
dores.

3) La afectacion de estas dreas da lugar a
una constelacién de sintomas que se conoce
como el “sindrome del superviviente”.

4) Este sindrome estd adquiriendo tal
relevancia que concita tanto el interés de
los cientificos como el de las organizacio-
nes, asi como la atencién de los expertos
en RRHH y los técnicos en prevencién de
riesgos laborales.

A partir de tales evidencias es razonable
concluir que la reduccién de plantilla cons-
tituye un fenémeno laboral que, no tanto
por sus causas, sino por sus consecuencias,
sitda al trabador que la padece en unas con-
diciones de trabajo tales que afectan negati-
vamente su integridad personal, poniendo
en riesgo tanto su salud o bienestar fisico-
psico-social , como su seguridad en el tra-
bajo. Obviamente un fenémeno de tal natu-
raleza exige medidas de intervencion espe-
cificas tanto de tipo preventivo como reha-
bilitador. Todo ello estd en la linea de lo
postulado por la vigente Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales. A partir de estas evi-
dencias, los autores proponen la convenien-
cia de considerar este sindrome como una
categoria patologica mas en el dmbito de la
Psicopatologia Laboral.
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