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RESUMEN

Las empresas toman decisiones para sobrevivir, entre ellas hacer un downsizing que
pueda genera inseguridad laboral en los trabajadores y afecte a multiples ambitos de los
mismos, entre ellos los comportamientos innovadores, es por ello que el siguiente estudio de
tipo correlacional se enfocO en conocer la relacién entre la inseguridad laboral y los
comportamientos innovadores de trabajadores supervivientes a un downsizing, es un caso de
estudio con disefio no experimental y de campo, en el que la empresa decidié permanecer en el

anonimato y su reduccién fue en el 2016.

La muestra fue seleccionada por un muestreo intencional y esta cumplié con la
caracteristica de ser trabajadores supervivientes a una reduccion y pertenecer a departamentos

definidos y considerados como en los que es necesario innovar.

Se utilizaron dos instrumentos uno para trabajadores y otro para sus supervisores, que
fueron creados con base al modelo de cuestionario de Marques, Galende y Cruz (2006)
comprendido por items de escala de Likert, este se modificO para que cumplieran los
estandares de entendimiento de cualquier trabajador venezolano y se adaptara a la cultura
organizacional en donde se desarrolla la investigacion, la confiabilidad del instrumento fue de

.949, siendo esta bastante buena.

Por altimo para el analisis de datos se calculé un coeficiente de R de Pearson de 0,853
indicando una relacion directamente proporcional y significativa entre las variables,
rechazando asi la hipétesis planteada en la que se infiere que "a mayor inseguridad laboral
percibida menores serdn los comportamientos innovadores"” demostrando que en realidad estos
comportamientos innovadores podrian llegar a mejorar incluso gracias a la inseguridad

percibida.

Palabras clave: downsizing, trabajadores supervivientes, inseguridad laboral, comportamiento

innovador.
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INTRODUCCION

Actualmente, el mundo se encuentra conmocionado en distintos niveles, pero son los
econdmicos y sociales los que logran afectar directamente a las empresas, sobre todo en

entornos turbulentos.

Bajo este escenario las empresas dependen exclusivamente de si mismas para hacer
del talento humano su principal elemento para sobrevivir, estableciendo estrategias y
cumpliendo metas a corto, mediano y largo plazo, pero algo que es innegable es que
definitivamente el capital humano es el que representa en gran parte el éxito o el fracaso de

una empresa en el mercado.

En este sentido, las organizaciones necesitan solamente al mejor talento y este talento
tendré la complicada tarea de innovar constantemente para adaptarse al ambiente externo en
donde se mueve la empresa. Sin embargo, esta habilidad de innovar se toma muchas veces por
sentado y la gerencia no llega a entender la complejidad con la que esta habilidad puede variar
debido a agentes externos, y un entorno turbulento como el mencionado anteriormente puede
ser el perfecto desencadenador que genere un cambio drastico en esta capacidad, entendiendo
esto, y si el minimo cambio ya sea gerencial, organizacional, estatal o global puede causar una
modificacion tangible en la capacidad innovadora del trabajador, ;Qué pasaré si se afiade un
ambiente turbulento en donde la Unica salida que ven las empresas es prescindir de su

personal? Es aqui en donde entra en juego el downsizing.

El downsizing es definido por Freeman y Cameron (1993) como un conjunto de
actividades de reduccion de personal llevadas a cabo por la gerencia de una organizacion y
designadas para mejorar la eficiencia, productividad o incluso competitividad organizacional
ante tiempos de fuerte crisis, y segun multiples estudios que se expondran en los préximos
capitulos, parece ser un desencadenante inequivoco de mdultiples sentimientos,
comportamientos o incluso de modificaciones conductuales de los trabajadores, que podrian
mejorar o terminar de quebrar a una empresa, pero hay algo que se relaciona de manera

incuestionable y recurrente con el downsizing, y es la inseguridad laboral percibida.
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La inseguridad laboral percibida es definida por Marquez, Galende y Cruz (2006)
como un sentimiento de miedo ante la posibilidad de perder el empleo, este sentimiento suele
generar impotencia y preocupacion ante el riesgo de no poder permanecer en el futuro en un
cargo especifico. Hace unos afios no parecia tan sencillo encontrar empresas en nuestro pais
que se adaptaran a los requerimientos para llevar a cabo una investigacion que incluyera la
variable inseguridad percibida posterior a un proceso de downsizing, pero hoy en dia el
panorama cambi0 y la realidad es otra, y debido a que esta realidad requiere mas que nunca
comportamientos innovadores para sobreponerse ante las dificultades resultd interesante

indagar un poco mas con respecto a ambas variables, esta vez en conjunto.

Con base al escenario planteado y actual, se pretende estudiar variables que en estos
tiempos tan complejos representan un valor significativo tanto para las organizaciones como
para cada una de las personas que hacen su funcionamiento posible. En este sentido, la
presente investigacion se centra en determinar la relacion existente entre la inseguridad laboral

percibida por los trabajadores de la “Empresa A” y sus comportamientos innovadores.

El siguiente documento contiene toda la informacion que gira en torno a esta

investigacion y estara comprendida en seis (6) capitulos:

En el Capitulo I se encuentra todo lo comprendido con lo que respecta al planteamiento
del problema, en el cual se presentan todos los antecedentes tanto de otras investigaciones
como afirmaciones de autores que dieron lugar a la pregunta de investigacion, y que respaldan
cada uno de los motivos para llevarla a cabo, adicionalmente en este apartado es en donde se
sefialan los objetivos, tanto el general como los especificos y por supuesto la hipotesis, las

cuales orientan la investigacion.

En el Capitulo 11 se encuentra el marco tedrico donde se presentan todos los conceptos,
modelos y teorias que ayudan a delimitar el desarrollo de la investigacion, asi como el grado

en el que cada una de las variables son estudiadas y de qué manera la relacionan.

En el Capitulo Il se encuentra el marco referencial comprendido por toda la

informacidn con respecto a la empresa en donde se realizé el estudio.
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En el Capitulo IV se expone toda la metodologia empleada a lo largo de la
investigacion, como por ejemplo el tipo de investigacion, disefio, unidad de anélisis, la
poblacion, la muestra, y operacionalizacién de las variables, adicionalmente se incluyen en
este capitulo el conjunto de estadisticos y técnicas que fueron utilizadas para el anélisis de los

resultados, y que a su vez permitieron alcanzar los objetivos planteados.

En el Capitulo V se encuentra la Presentacién y Analisis de resultados, aqui se
presentan todos los resultados obtenidos luego de realizar el campo y se discute a profundidad
los valores arrojados con el fin de responder la hipotesis de este proyecto y cumplir con los

objetivos especificos.

Finalmente en el capituloV1 estan las conclusiones, limitaciones y recomendaciones,
aqui se exponen las conclusiones que se obtuvieron al llevar a cabo la investigacion, dando
cuenta de las limitaciones presentadas durante el desarrollo de la misma y sefialando una serie
de recomendaciones que seran de gran utilidad tanto para la empresa en cuestién, asi como
para otras empresas que estén pasando por situaciones similares o también al momento de

desarrollar futuras investigaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los escenarios comerciales/empresariales de hoy en dia se caracterizan por ser muy
dindmicos, cambiantes, competitivos y muy conmocionados. En este entorno turbulento en el
que se desarrollan las empresas, el ambito economico juega un papel determinante y éste se

encuentra en crisis (Kozlowski, 1993).

De acuerdo con las cifras del Banco Mundial (2014) méas del 20% de la poblacién de
los paises en desarrollo vive con menos de US$1,25 al dia; més del 50%, con menos de
US$2,50, vy casi el 75%, con menos de US$4. Estas cifras denotan una profunda pobreza en
un amplio sector de la poblacion y estan precedidas por una tasa de desempleo sumamente

alta, tanto a nivel mundial como regional.

El desempleo es una de las causas principales de la pobreza, ya que no permite que las
familias obtengan ingresos diarios con los cuales puedan asegurar su bienestar o al menos unas

condiciones de vida aceptables.

Glejberman (2012) entiende el desempleo, en el marco de la fuerza de trabajo, como la
situacion extrema de la falta total de trabajo donde las personas desocupadas, en el periodo de
referencia, no tienen un empleo ni han trabajado al menos una hora en actividades econémicas

(actividades dentro de la frontera de produccion).

El desempleo puede ser de varios tipos e indoles, Leandro (2001) define los tipos de
desempleo de la siguiente forma: desempleo friccional, el cual esta compuesto por el grupo de
individuos que intentan movilizarse a mejores trabajos de los que poseian anteriormente;
desempleo estructural, en el que se encuentran todas las personas que poseen una inadecuada
preparacion académica o falta de la misma al igual que falta de destrezas debido a que la
globalizacién asi como los cambios en herramientas y tecnologias exigen mayores destrezas o
habilidades; desempleo por insuficiencia de demanda agregada, en donde la demanda de
trabajo es superior a la corriente; desempleo disfrazado, el cual esta constituido por un grupo

de personas que trabajan jornadas considerablemente mas cortas que las normales; y por
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ultimo, la finalizacion de una relacion de trabajo anterior o el despido, siendo éste el mas

destacado de estos términos por lo controversial que se ha vuelto su practica.

El despido ha sido definido por Krotoschin (1977) como el acto juridico unilateral de
una de las partes, dirigida a otra y recibida (no aceptada), que tiene como objetivo la

terminacion de un contrato o una relacion de trabajo.

Antes de que el despido fuese regulado por la ley, éste era una decision unilateral
netamente y se realizaba con total descuido, sin tener en cuenta que el empleado depende de
su empleador para subsistir. Posteriormente la legislacion intentd regular al patrono sin
barreras en pro del bienestar y la estabilidad laboral de los trabajadores y trabajadoras a nivel
mundial, protegiéndolos cada vez mas contra el despido injustificado.

Asi a través del tiempo, la Organizacién Internacional del trabajo (1982), en su
convenio 158, logré que 33 paises ratificaran y colocaran en vigor el despido justificado por
parte de los empleadores, para que estos no pudiesen realizar despidos laborales sin bases
aparentes para los mismos. Pero a pesar de los constantes esfuerzos de maultiples legislaciones
a nivel mundial para detenerlos, los despidos se han hecho cada vez més frecuentes en el

mundo empresarial de nuestros dias.

Dicho incremento en la practica del despido se puede atribuir a las épocas de crisis
econdmicas generadas por un descenso en las tasas de crecimiento de la economia mundial, un
alto desarrollo tecnoldgico y una creciente competitividad internacional (Robbins y Decenzo,
2002), por lo tanto es utilizado a gran escala como método de reduccion de costos para la

empresas, siendo conocido como downsizing.

El downsizing es especificamente definido por Freeman y Cameron (1993) como un
conjunto de actividades llevadas a cabo por la gerencia de una organizacion y designadas para
mejorar la eficiencia, productividad, y/o competitividad organizacional a traves de la

reduccion de la fuerza de trabajo.

Este término fue adoptado en E.E.U.U. a finales de la década de los ochenta, esto con
la intencidon de designar determinadas practicas empresariales de gestion destinadas a la

reduccion de personal que usualmente estan acompariadas de reestructuraciones.
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Para Budros (1997), la década de los 80°s a nivel empresarial estuvo caracterizada por
una mayor competencia internacional, liberalizacién de la industria, cambio tecnoldgico
répido, etc., que hizo posible que las organizaciones adquirieran una simplicidad estructural y

gran flexibilidad.

De igual forma, para los afios 90, el downsizing ya estaba comprendido como una de
las practicas empresariales de mayor difusion durante la decada, tanto en E.E.U.U, como en
Europa. Incluso hoy en dia el downsizing se considera como una herramienta primordial para
la administracion moderna, razon por la cual esta técnica sigue siendo muy utilizada. (Bonnet
y Cortes, 2002).

Existen numerosos casos a los cuales la presente investigacion podria hacer referencia
con respecto al uso del downsizing en empresas alrededor del mundo; entre ellos vale la pena
mencionar los fuertes despidos masivos en Estados Unidos, como el caso IBM, donde fueron
despedidos 60.000 empleados en julio de 1993 por pérdidas de 3.992 millones de ddlares, y el
caso de la compafiia de telecomunicaciones AT&T, la cual anuncio a principios de 1996 una
reduccion de 40.000 empleados. (Melé, 1996).

De la misma manera Espafia no permanecio ajena a la tendencia, y entre 1989 y 1994,
casi el 50% de las grandes empresas redujeron sus plantillas y un total de 281 empresas
anunciaron futuras medidas de reduccion de personal en prensa econdémica para el periodo de
1995 a 2001 (Suarez, 1999).

En el &mbito latinoamericano es pertinente sefialar el caso del grupo corporativo de
cerveza en México, quienes a finales de marzo del 2009 anunciaron el recorte de 1.200 de sus
trabajadores de una de sus plantas en la Cuidad de México como una medida para enfrentar la

crisis economica actual (Garcia, Mendoza y Puerta, 2012).

Finalmente, para el escenario venezolano, podemos hacer referencia a los recientes
casos de despidos masivos donde destaca el caso del grupo farmacéutico Pfizer, quien para el
afio 2012 llevd a cabo una reduccién de plantilla de 300 empleados a 102 personas, entre
personal fijo y contratistas, dentro del departamento de ventas, fundamentdndose en la

dificultad que posee dicha empresa para mantenerse en el mercado venezolano por falta de
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divisas, inflacion, control cambiario y escasez de materia prima.

Al observar que el downsizing es parte recurrente de los sucesos alrededor del mundo,
es natural que surjan diversas interrogantes con respecto a este fenébmeno, como el hecho de
cuestionarse si la aplicacion del downsizing serd igual para cada empresa sin importar su
contexto. Dicho cuestionamiento fue abordado por Labib y Appelbaum (1994) quienes
afirman que la implementacion del downsizing sera muy distinta de acuerdo al entorno en el
cual se encuentre la empresa. Por lo tanto, cuando el downsizing es implementado ante un
entorno estable, se trata de conseguir una mayor eficiencia operacional y éste es implantado de
una forma menos agresiva y mas selectiva, teniendo un impacto menos dramatico en los
empleados. Pero en el caso contrario, ante un entorno turbulento, el downsizing puede ser
sistematicamente diferente de aquel que se implante en un entorno estable, ya que en este caso
suele ser implantado para conseguir una reduccion estratégica de forma muy rapida y a gran

escala, donde se generan diversos despidos o incluso el cierre de plantas.

Esta técnica es utilizada tanto en sectores publicos como privados, y en cualquier
sector profesional, ya que no existe actividad laboral o categoria profesional que esté a salvo,
pudiendo este fendmeno alcanzar desde los puestos o categorias laborales mas bajos, a los

ejecutivos medios y altos de cualquier corporacion. (Allen, Freeman y Russel, 2001).

Pero a pesar de su amplia capacidad para ser utilizado en multiples empresas y niveles
del sector empresarial, diversos expertos en el tema del downsizing sostienen que la mayoria
de las organizaciones no se encuentran preparadas para afrontar de manera adecuada un
proceso de reduccion de personal. Asi, la American Management Association (2007), sefiala
que el 70% de las empresas que pasan por este proceso lo han hecho con poca o ninguna
planificacién estratégica, politica o programa, ya que durante este periodo la mayoria de los
altos ejecutivos o gerentes tienden a tomar en cuenta tnicamente las decisiones operacionales

inmediatas, ignorando los escenarios que se puedan presentar a largo plazo.

En consecuencia se puede decir que el downsizing no es un proceso facil de manejar,
sino que mas bien es un fendmeno que comprende una dificil aplicacion y que puede generar

multiples consecuencias en la organizacion en donde se lleve a cabo.
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Es por esto que Severica y Villegas (2006) sugieren que la forma mas simple y
evidente de categorizar el impacto de un proceso de downsizing es a través de las personas, €s
decir que dependiendo del grupo de personas al cual se pertenece, el impacto sera totalmente
distinto. Por consiguiente, la reaccion de las personas frente a un cambio organizacional, como
lo es el downsizing, dependera de diversos factores y ante esto las personas podran manifestar

tanto reacciones positivas como negativas.

Siguiendo esta idea, se puede hacer referencia a la presencia de dos grupos de personas
gue reaccionaran de manera diferente frente a un cambio como el downsizing; uno es el grupo
de las personas que por el mismo cambio dejan de laborar en la organizacion y el otro grupo
estara conformado por las personas que permanecen trabajando en la organizacion despues del

cambio; a estas ultimas se les llama trabajadores supervivientes.

El término “superviviente” fue introducido en 1992 en el area de las organizaciones y
los recursos humanos por Joel Brockner (1992), con la finalidad de generar un término que
fuese capaz de describir el impacto que produce la reduccion de plantilla o downsizing sobre
las personas que permanecen en la empresa después de haber visto cdmo sus compafieros han
sido despedidos para siempre de la organizacién. De la misma manera, el Observatorio
Espafiol de Riesgos Psicosociales (2012) define claramente al sindrome del superviviente
como: “una patologia organizacional que aparece en aquellos lugares que han sufrido un

proceso de ajuste”.

Al presentarse algin cambio, es completamente normal que las personas tiendan a una
reaccion de resistencia y dentro del contexto laboral esto no es una excepcion, ya que tanto
para los trabajadores como para la organizacion, el cambio implica una redefinicién que
abarca muchos aspectos (Paterson y Cary, 2002). Asi los efectos que pueden ser
experimentados por los supervivientes a partir del proceso de downsizing pueden ser multiples
y/o variados (Campbell-Jamison, 2001) ya que se relacionan con muchos factores

generalmente asociados a las vivencias dentro de las organizaciones.

Los efectos del downsizing sobre los supervivientes son importantes, ya que puede

Ilegar el momento en el que el capital humano de la organizacion tema perder su puesto de
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trabajo, lo que puede generar: estrés, una disminucion considerable en su concentracion hacia
las tareas que realizan, una reduccion en su sentido empresarial, su identificacion con la
empresa, su motivacién al percibir el trato dado a sus compafieros despedidos y su capacidad

para innovar (De Meuse, 2004).

Como complemento, los destacados autores Gilmore y Hirschhorn (1984) resaltan que
los trabajadores que han logrado permanecer en una organizacion que ha aplicado un proceso
de downsizing suelen manifestar temor, ansiedad, agotamiento, o altos niveles de estrés y esto
con el paso del tiempo podria lograr generar: una falta de confianza, pérdida de la autoestima,
insatisfaccion laboral, desvinculacion de los objetivos organizacionales, pérdida de la
capacidad creativa o innovadora, ausentismo, retardos o incluso retiros voluntarios basados en

el temor de ser despedidos en un futuro.

Asi, las personas que sobreviven a una reduccion de plantilla suelen sufrir los efectos
negativos del cambio de manera casi tan profunda como aquellos que han sido despedidos, ya
gue estos manifiestan con mas impetu los aspectos estresantes y de mayor carga emocional de
todo el proceso. Como consecuencia, los individuos que conservan su empleo después de
recortes masivos tienden a manifestar una mezcla de sentimientos, donde algunos se sienten
contentos por poder conservar su empleo, pero al mismo tiempo culpables de que sus
compafieros de trabajo hayan sido despedidos, y tienden a preguntarse constantemente: “; Seré
yo el proximo que sera despedido?” (Barunch & Hind 2000).

Adicionalmente, vale la pena destacar que un proceso de downsizing podria generar
altas presiones y cargas de trabajo en los supervivientes, ya que después de la reduccion estos
deben realizar las tareas que sus antiguos compafieros solian hacer dentro de la organizacion; y
en muchas ocasiones estos trabajadores que logran permanecer no son entrenados para las
nuevas responsabilidades que se les otorgan, provocando sentimientos de insatisfaccion,
desvinculacion con los objetivos de la empresa y una clara reduccion en el nivel productivo
(Reché & De La Cabada, 2008).
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De la misma forma, al seguir las declaraciones de la Organizacion Mundial de la Salud
(1998), se entiende que la reduccion de personal suele dar lugar a situaciones de estrés y a un
exceso de trabajo, aumentando el riesgo de que se produzcan errores, surjan complicaciones
en las relaciones interpersonales y disminuya el bienestar de los empleados dentro de la

empresa.

Es por esto que para Amabile y Conti (1999), la mayoria de los procesos de recorte de
personal no logran producir los efectos deseados, ni en términos econdmicos, ni en lo referente
a los recursos humanos, ya que muchas veces al reducir el tamafo de la plantilla también se
reduce la eficacia de la empresa, dado a que el capital humano tiende a ser destruido con los
despidos al perderse el talento intelectual, la experiencia y la memoria del pasado, restandole
valor y competitividad a toda la empresa.

No obstante, las organizaciones alrededor del mundo siguen reduciendo sus fuerzas de
trabajo, pero a su vez éstas tienen la necesidad de que los trabajadores que pudieron
mantenerse en la empresa sean personas que se encuentren por encima del promedio, que
posean destrezas, habilidades, capacidades, conocimientos y competencias que puedan generar
una mejora en la organizacion, pero que por encima de todo sean personas con altos niveles de

creatividad y una capacidad innovadora extraordinaria (Amabile y Conti, 1999).

Esta habilidad o comportamiento innovador es definido por Jong y Kemp (2003) como
la habilidad que poseen los empleados de la organizacion para generar ideas mediante las
cuales se puedan desarrollar nuevos o mejores productos, servicios, tecnologias, procesos de

trabajo o mercados.

Asi, en el contexto empresarial, el comportamiento innovador engloba una serie de
fases o0 constructos como: la explotacion y aprovechamiento de oportunidades, la generacion
de ideas, la creatividad, la investigacion formativa y por supuesto la aplicacion y

comercializacion de la idea innovadora (Jong y Kemp, 2003).

Los autores también afirman que estas ideas innovadoras no pueden ser pasadas por
alto por los empresarios, jefes y directores, ya que dependen de éstos para potenciar la
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productividad de la empresa aun cuando ésta se encuentre en crisis y haya tenido que recurrir a
un proceso de downsizing, y aunque esta innovacion tenga una amplia importancia para
mantener a la empresa competitiva en el mercado luego de la reduccion de plantilla, existen
pocas empresas que consideren los efectos que acarrea esta medida en el comportamiento

innovador y creativo de sus empleados.

Asi, al ser el downsizing un fendmeno tan complejo y de multiples consecuencias,
diversos investigadores se han entregado a la tarea de comprender cémo este proceso logra

afectar diversas variables en el contexto organizacional y empresarial de nuestros dias.

Las ideas expuestas anteriormente nos llevan a la identificacion de varios antecedentes
que brindan soporte al presente estudio. Como seguimiento de esta actividad, Kivimaki (2003)
Ilevé a cabo un andlisis comparativo de las tendencias a presentar problemas de salud entre los
trabajadores supervivientes y todos aquellos que se van de la organizacion posterior a un

proceso de downsizing.

El investigador seleccioné a los trabajadores de una compariia metaldrgica de la zona
industrial de Finlandia, en la cual se tom6 una muestra de 812 empleados (545 hombres, 267
mujeres), quienes para el momento en el cual se inicid la investigacion en cuestion, se
evaluarony se encontraban totalmente sanos y libres de cualquier enfermedad o peligro
cardiovascular. El estudio se llevo a cabo en dos momentos cumbres para la organizacion en
cuestion, antes del rumor de la reduccion de plantilla y tres afios mas tarde, luego de
producirse el downsizing. Como instrumento de medida, se utiliz6 la historia médica de cada
uno de los integrantes de la muestra y se realiz6 un seguimiento desde 5 afios antes del estudio
hasta 5 afios después, donde se media constantemente la frecuencia cardiaca de cada

trabajador luego de una jornada laboral.

En relacion con estas implicaciones se obtuvo como resultado que no solo los
despedidos, sino también los supervivientes, sufrieron un incremento de sus problemas de
salud, donde estos presentaban un 46.9% de probabilidad de sufrir alguna enfermedad
cardiovascular en poco tiempo; ademas, Kivimaki (2003) agrega que aquellos trabajadores que

se encuentren en ambientes laborales tensos 0 posean altos niveles de responsabilidad son mas
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propensos a sufrir del sindrome del superviviente.

Este estudio es de gran valor, ya que logra demostrar que el downsizing puede generar
diversos impactos en los trabajadores que permanecen en la empresa tras la reduccion; sean

estos fisicos (impacto cardiovascular en este caso), o psicoldgicos.

Posteriormente y enfocandonos en consecuencias de otra indole, se encuentra el
estudio llevado a cabo por Dougherty y Bowman (1995), el cual buscaba comprobar la
hipbtesis de que el recorte de personal obstaculiza la innovacion en los empleados que
permanecieron en las empresas luego de un proceso de downsizing. Para este trabajo se tomd
una muestra de 12 compaiiias del sector consumo masivo en la ciudad de California, EEUU y
se entrevistaron a 106 empleados seleccionados al azar de la poblacién de trabajadores

supervivientes de las mismas.

La metodologia empleada para llevar a cabo dicha investigacion comprendia 3 etapas.
La primera se enfocaba en la recoleccion de datos del personal con el fin de conocerlos y
estructurar las entrevistas en distintos grupos departamentales. La segunda consistia en una
serie de entrevistas estructuradas que incluian preguntas enfocadas en conocer el nivel de
seguridad que percibian los empleados en cuanto a su permanencia en el trabajo y como ésta
influia en la frecuencia con la que aportaban ideas a sus respectivos equipos laborales.
Finalmente, una vez que culminoé el proceso de entrevistas, los investigadores iniciaron la
tercera etapa donde se enfocaron en contrastar la informacion obtenida en las entrevistas con
los datos numéricos obtenidos de la coordinacion de desempefio de cada empresa en donde se
describian los indices de efectividad de cada departamento.

Los resultados que arrojo este estudio demostraron que el downsizing fue un factor que
obstaculiz6 la innovacion en los trabajadores que permanecieron en la organizacion, ya que
estos afirmaban que limitaban su aporte de ideas con el fin de evitar ser objeto de despido o de
una siguiente reduccion de personal, ademas se pudo comprobar una disminucién en el aporte
de ideas innovadoras en el departamento de marketing, ya que estos presentaban una clara

reduccion en sus nimeros de efectividad dentro de la empresa.
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En este mismo marco encontramos la investigacion realizada por Garcia, Mendoza y
Puerta (2010), dicho estudio se centr6 en conocer la manera en la que el downsizing afectaba
los comportamientos innovadores, capacidad de aprendizaje y compromiso organizacional de
los trabajadores supervivientes en la empresa Mercantil de Alimentos del Mar S. A., de la

ciudad de Baja California, México, para el afio 2010.

Asi al conocer claramente el objetivo, para la muestra se tomé en cuenta una poblacion
conformada por 55 trabajadores de la empresa, entre los cuales el 83.6% eran hombres y el
16.4% mujeres; el porcentaje mas alto de edades estaba comprendido en el rango de 35 a 43
afios con un 32.7%; vy el 36.4% de dicha poblacion poseia un nivel educativo de secundaria.
Como seguimiento de esta actividad, para la recoleccion de datos, los investigadores
emplearon un cuestionario previamente disefiado por Marquez, Galende y Cruz (2006), el
cual fue adaptado a las necesidades particulares de la investigacion. Dicho cuestionario estaba
conformado por 36 preguntas que comprendian factores socio-demogréaficos, la importancia
del trabajo en equipo, la percepcion ante el downsizing, el compromiso organizacional, el

comportamiento innovador Y la creatividad que poseian los trabajadores.

Luego de la aplicacion del cuestionario se contrastaron los resultados con un estudio
previo de clima organizacional realizado a la organizacion por la consultora Hay Group
contratada en el afio 2008. Entre los hallazgos mas sobresalientes de este estudio destaca el
hecho de que mas del 90% de los empleados encuestados estan conscientes de la importancia
del trabajo en equipo a diferencia de los resultados obtenidos en el 2008 donde Hay Group
diagnosticaba amplias dificultades de trabajo en equipo sobre todo en los departamentos de

marketing y distribucién alimenticia.

En los cuestionarios se observo que a diferencia de los datos del estudio de Hay Group
ahora existe en ellos un sentimiento de preocupacion e inseguridad ya que consideran que
podrian hacer uso del downsizing como una practica regular y en lo que respecta al
comportamiento innovador, se obtuvo que el 65% de los empleados se abstiene de generar
ideas y aproximadamente el 20% del personal de planta no genera ideas, ya que estos
consideran que el pago que reciben no es suficiente como para hacer nuevas aportaciones;

asimismo algunos expresaron que generaban ideas pero estas no eran tomadas en cuenta lo
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cual coincide con algunos datos del estudio de clima organizacional realizado en 2008.

Asi, de estas evidencias se pudo observar que el estudio realizado por Garcia, Mendoza
y Puerta, brinda un gran aporte al presente trabajo de investigacion, ya que logra resaltar la
clara relacion que existe entre el comportamiento innovador, la creatividad del trabajador

superviviente y el proceso de downsizing.

Al observar otros estudios similares, destaca el trabajo de investigacion realizado por
Bonnet y Cortes en el afio 2002, titulado “Los efectos del downsizing en el clima
organizacional y el comportamiento innovador del superviviente”, el objetivo de esta
investigacion se centraba en lograr identificar la influencia que tenia el downsizing en el clima
organizacional y los comportamientos innovadores de los trabajadores supervivientes a través
de los sentimientos y percepciones comunes que tenian en tres empresas de la ciudad de

Bogota.

Dentro de ese marco, se tomd una muestra a criterio donde se escogio6 a las personas
mas accesibles que cumplieran con los parametros, necesidades y exigencias propias de la
investigacion. La unidad de andlisis de cada una de las empresas en las que se realizo el
estudio, estuvo conformada por tres grupos, dos de muestra (areas donde mayor recortes se
vivio en la empresa) y uno de control (areas donde menor o nulo recortes se vivid en la
empresa). La muestra que se tomo en cada empresa vario de acuerdo a la disponibilidad del
personal. En la primera compafiia, perteneciente al sector financiero, se conto con 30 personas,
en la segunda compaiiia, perteneciente al sector de la construccion, se contd con 28 personas y
en la tercera compafiia, cuyo negocio es la elaboracion de electrodomésticos, se contd con 24

personas. Finalmente la muestra total estuvo comprendida por 82 personas.

Con respecto a los detalles metodoldgicos, el instrumento que se utilizd fue el
cuestionario proyectivo de frases incompletas elaborado por Toro (2001), a través del cual se
lograron manejar las variables que incluian relaciones interpersonales, objetivos comunes,
multicasos con referente al aporte de ideas, imagen gerencial, sentido de pertenencia,

estabilidad, valores colectivos, entre otros. En este cuestionario se manejaban las opciones en
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tiempo pasado y futuro con respecto a cuél era la percepcion que tenian los sujetos de estudio

con respecto a situaciones especificas antes y después del downsizing.

A la hora de analizar los resultados, a pesar de que la primera empresa pertenecia al
sector financiero, la segunda al sector de construccion y la tercera al sector de elaboracion de
electrodomeésticos, los resultados obtenidos indicaron que las diferencias en los resultados
entre una y otra fueron poco significativos por lo que estos pudieron mostrarse de manera

genérica y sin division de rubros.

La mayoria de los cuestionados objetaron que en cuanto a relaciones interpersonales
mantenian una relacién ain mas cordial con sus comparieros posterior a un downsizing,
también se encontrd que ven en ellos un buen apoyo ante los proyectos y los visualizan como
“buenos profesionales”, “confiables” “fuertes en sus areas de accion”, “muy creativos” y
“listos para solucionar problemas” por lo cual se puede decir que sus relaciones
interpersonales, valores colectivos y aportes a la organizacion aumentaron al contrastar sus
opiniones con las que creian tener anteriormente. También se observo que un gran nimero de
empleados consideran que sus compafieros manifiestan incertidumbre y preocupacién, hecho
que los hizo trabajar con un mejor desempefio y mayor presion luego de que se efectuara la
reduccion de plantilla. Estos sentimientos fueron los mismos que utilizaron para describir su

estado animico al momento al cual calificaron como inestable.

Finalmente y como antecedente principal destaca la investigacion llevada a cabo por
Marques, Galende y Cruz (2006) titulada “la inseguridad percibida en el empleo y la falta de
compromiso organizacional como reflejo del downsizing: su incidencia sobre los

comportamientos innovadores”.

Esta investigacion aborda de forma simultanea los efectos de la inseguridad percibida
en el empleo y de la falta de compromiso con la organizacién sobre los comportamientos
innovadores en un ambiente de downsizing, en ella se analiza el caso de IBM Meéxico,
empresa multinacional que anuncié en mayo de 2005 un downsizing en el conjunto de sus

empresas en diversos paises.
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Su hipotesis seguia el supuesto de que la inseguridad percibida en el empleo por los
trabajadores, provocada por el downsizing, influye sobre sus comportamientos innovadores.
Asi, éste estudio trata un Unico caso, no estudiandose multicasos ni procediéndose a efectuar
comparaciones. Para esto se han aplicado escalas de respuesta tipo Likert de 5 puntos
(Totalmente de acuerdo, De acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo,
totalmente en desacuerdo), también la investigacién incluyé un blogue de datos de

identificacion, con el fin de efectuar una mejor caracterizacion de los encuestados.

Para la recoleccion de los datos se envi6 en una primera fase la encuesta de manera
electronica. Posteriormente, en una segunda fase, se entregd en mano a una muestra
(seleccionada utilizando el sujeto tipo), de empleados de los diferentes departamentos, durante
los meses de julio, agosto y septiembre de 2005. Se obtuvo un total de 101 encuestas, aunque

solamente 88 fueron finalmente validas, siendo éstas las utilizadas en la investigacion.

Una vez que el proceso de recoleccion de datos culmind los investigadores
consideraron que la metodologia més indicada para el analisis de ese conjunto de relaciones
simultaneas seria la de ecuaciones estructurales. Finalmente a causa del numero de
observaciones se recurrio a un analisis factorial parcial de cada constructo y se construyd un

modelo path para facilitar el proceso de analisis de datos.

Los resultados de esta investigacion comprueban la existencia de relaciones entre
inseguridad y compromiso, entre inseguridad y comportamientos innovadores, también de la
misma manera demostrd6 como la inseguridad percibida en el empleo que adquirieron los
trabajadores posterior al proceso de downsizing de la empresa afectd negativamente el

compromiso de los empleados con la organizacion y sus comportamientos innovadores.

Asi mismo se observé que la inseguridad se encuentra mas afectada por las amenazas
sobre el propio empleo y por la percepcion de poco poder sobre lo que pasa, que por las
mismas amenazas de las caracteristicas del trabajo, por su parte, se ha comprobado que el

compromiso parece tener un contenido esencialmente de caracter afectivo mas que normativo.

Como se puede observar, multiples investigaciones de caracter empirico han buscado

comprender las consecuencias para los empleados de un proceso de downsizing y el impacto
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que éste genera en los trabajadores que permanecen en la empresa luego de la reduccion.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se centrara en la busqueda de
evidencias y la obtencion de resultados empiricos, viables y confiables que puedan generar
informacidn atil, beneficiosa y trascendente en el tiempo para todas aquellas organizaciones o
empresas que ante cualquier motivo recurran a un proceso de downsizing, con respecto a la
percepcidn que tienen los trabajadores supervivientes sobre la utilizacion del mismo y como
esto impacta en sus comportamientos innovadores, ya que, luego de la utilizacion de una
practica de downsizing, estos comportamientos innovadores tan necesarios para competir en el
mundo empresarial de hoy en dia pueden llegar a verse profundamente afectados por las
dudas, el estrés y los pensamientos negativos de los trabajadores afligidos emocionalmente por

todo lo que implica este sensible proceso (Hamermesh, 1987).

Stevens (1997) afirma que estos trabajadores supervivientes desarrollan sentencias con
respecto a las medidas que tomo la compafiia y estas son capaces de incidir directamente en el
desempefio, el aporte de ideas y la ambicidn con la que los trabajadores ejecuten sus tareas
diarias, reduciendo considerablemente sus nimeros y eficiencia (Stevens, 1997).

Contrariando esta afirmacion, autores como Biasca (1997) exponen que el downsizing
en efecto causa un impacto positivo en el compromiso organizacional, los comportamientos
innovadores y el desempefio, ya que los trabajadores se sienten presionados a dar lo mejor de
si para no perder sus trabajos por lo cual todas estas habilidades son repotenciadas por los

mismos.

Viendo ambas opiniones salta a la curiosidad si realmente la percepcion con respecto al
downsizing es 0 no un factor de impacto en los comportamientos innovadores de las empresas,
por lo que se buscara cubrir el vacio de informacién que existe en el estudio de las posibles
consecuencias de la percepcion que tienen los trabajadores supervivientes con respecto al

downsizing y como ésta puede llegar a impactar su comportamiento innovador.

Por lo tanto, ésta investigacion se encuentra dirigida a todos aquellos gerentes que

busquen mantener el nivel de los comportamientos innovadores en sus trabajadores ante una
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reduccion de personal, para que asi puedan tomar las previsiones posibles, con el fin de poder

mantener la eficiencia y el cumplimiento de objetivos organizacionales en su empresa.

Para tal efecto, al hacer una amplia revision de la literatura y de diversos antecedentes,
se hace necesario y surge la inquietud de conocer de qué manera la percepcion con respecto a
la inseguridad percibida en el empleo influye en los comportamientos innovadores en la
organizacion. Asi, vinculando lo planteado anteriormente, nace la interrogante a seguir: ¢ Cual
es la relacion entre la inseguridad laboral percibida, provocada por el proceso de
downsizing y los comportamientos innovadores de los trabajadores supervivientes de

distintos departamentos de la “Empresa A”?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

A fin de darle respuesta a la pregunta de investigacion a continuacién se plantean el

objetivo general y los objetivos especificos de este estudio:
1) Objetivo General:

Identificar cual es la relacién entre la inseguridad laboral percibida posterior a un proceso
de downsizing y su relacion con los comportamientos innovadores de los trabajadores

supervivientes de distintos departamentos de la “Empresa A”.
2) Objetivos especificos:
Identificar la relacion que existe entre la inseguridad percibida y los comportamientos

innovadores con las variables sociolaborales.

Identificar la percepcion de los trabajadores supervivientes al downsizing con respecto a su

futuro en la empresa.

Identificar la percepcion de los trabajadores supervivientes a un proceso de

downsizing con respecto a la reduccion o eliminacién del cargo que posee actualmente.

Identificar la capacidad que demuestran los trabajadores supervivientes a un proceso de

downsizingde generar ideas creativas.

Identificar la capacidad que demuestran los trabajadores supervivientes a un proceso de

downsizing de generar soluciones de los problemas que se presenten.

Identificar la capacidad que demuestran los trabajadores supervivientes al proceso de

downsizing de incorporar nuevas mejoras.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Para Sampieri (2003), el marco teorico tiene la intencion de sustentar tedricamente el
estudio, es decir, analizar y exponer las teorias, los enfoques tedricos, las investigaciones y los
antecedentes en general que se consideren validos para el correcto encuadre del estudio.

Por lo tanto el presente capitulo tiene como finalidad ubicar al lector dentro del marco
conceptual del tema de investigacion, es decir, en todo lo referente a la percepcion que poseen
los trabajadores supervivientes con respecto al downsizing, y como éste puede constituirse en

un factor de impacto sobre sus comportamientos innovadores.

Igualmente, el presente capitulo tiene la finalidad de ser el puente que le permita al
lector comprender a través de la conceptualizacion de cada una de las variables, la posible
relacién entre el downsizing, la percepcidon que tienen los trabajadores de este fendmeno, el
impacto que tiene esta percepcion en la inseguridad percibida en el trabajo y el

comportamiento innovador.

Este apartado estara dividido en cuatro secciones, con la intencion de que la
informacidn sea presentada siguiendo un orden légico que permita la rapida comprension de

todos aquellos conceptos involucrados en la investigacion.

La primera seccion buscara exponer qué es la reduccion de personal, como funciona el
proceso, qué la motiva y cuales son los principales procesos de reduccion de personal que se
Ilevan a cabo en las distintas organizaciones hoy en dia.

La segunda seccion estara orientada hacia la compresion del fendmeno del downsizing,
buscando explicar como se define desde la perspectiva de distintos autores, como funciona,
qué lo causa, como éste se constituye como un fendmeno psicosocial y de qué forma éste

puede ser percibido.
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Seguidamente, la tercera seccidén buscara esclarecer el concepto de trabajadores
supervivientes, concepto que es de gran importancia para el presente estudio por lo que el
lector debe ser capaz de comprender cual es la diferencia entre un trabajador regular y uno

superviviente, asi como de donde surge el término.

Posterior a ello, la cuarta seccion estara dedicada a describir ampliamente las variables
pertinentes para el estudio como lo son la inseguridad laboral percibida y los comportamientos

innovadores, asi como las variables sociolaborales encargadas de enriquecer el estudio

1) Reduccién de personal

De acuerdo con la investigacion llevada a cabo por Kozlowski (1991), la reduccion de
personal se produce cuando una empresa elimina puestos de trabajo y por lo tanto despide
empleados. Por otra parte, De Witt (1998) establece que el fenémeno de la reduccién de
personal comprende una reduccion selectiva de los recursos humanos de una empresa en

cuestion.

La reduccion de personal es un proceso comun, generado por el clima econdémico
retador de hoy en dia, por lo tanto se entiende que autores como Howard (1996) sefialan que
éste es un proceso complejo y dificil de manejar, donde el éxito del mismo estara
completamente fundamentado en la capacidad gerencial y en las herramientas que se utilicen

para que pueda ser llevado a cabo.

La reduccién de personal suele tornarse complicada al momento de su aplicacién, por
lo tanto es importante resaltar que existe un sinfin de medidas que una empresa puede aplicar
cuando busca mantenerse en el mercado. Tales medidas deben estar intimamente relacionadas
con las necesidades, el contexto y el entorno en el cual se desarrolla la organizacion. Entre
estas multiples medidas destacan: benchmarking, empowerment, fusiones y adquisiciones,
ISO 9000, outsourcing, outplacement, rightsizing, reingenieria, y sobre todo el downsizing
(Debates IESA, 2000).
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Por otra parte, Freeman y Cameron (1993) establecen que la disminucion de plantilla
puede materializarse en una amplia variedad de politicas operativas como son los despidos
colectivos, los expedientes de regulacion de empleo, las jubilaciones anticipadas, las bajas

incentivadas o la congelacion de nuevas contrataciones.

Finalmente, Biasca (1992) sostiene que entre las herramientas principales de gestion
empresarial y reduccién de personal se encuentran: el tamafio correcto (rightsizing), el
redisefio (resizing), la reingenieria y el downsizing (concepto que se utilizara para los efectos

de esta investigacion).

1.1) El rightsizing

Varela (2011) sefiala que el rightsizing se refiere a cuando las organizaciones, mas que
reducir su tamafio, buscan su tamafio correcto, tamafio que les depare mayores ventajas para

competir dentro de su entorno y mercado especifico.

Desde otra perspectiva, Biasca (1992) expone que es un proceso que permite

reestructurar y racionalizar una organizacion para mejorar su efectividad al reducir costos.

El rightsizing es un enfoque que privilegia la calidad estratégica total, la eficiencia y el
consiguiente logro de beneficios, a partir de una organizacion flexible. Este implica la
creacion e innovacién en nuevos productos, servicios y mercados a partir de las necesidades
del cliente (Biasca, 1992).

1.2) El resizing

El resizing es el proceso que comprende el redisefio del tamafio de las empresas
mediante la reestructuracion de las operaciones, éste constituye un cambio importante de
alguna o todas las variables estructurales de la organizacion (fisicas, administrativas, de
recurso humano, financieras y legales), de tal manera que se llegue a replantear la forma en

que la empresa debe competir (Biasca 1992).

Por su parte, Mora (2015) indica que el resizing se refiere a volver a dimensionar o

medir todos los elementos que constituyen la organizacion. El resizing no sélo es una
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adecuacion de los procesos, sino que es una verdadera reinvencion de la empresa (Biasca,
1992).

1.3) La reingenieria

La reingenieria o reingenieria de procesos, es una técnica o herramienta de gestion que
consiste en reinventar o redisefiar los procesos de una empresa de manera radical, de tal modo
que sea capaz de lograr mejoras espectaculares en medidas criticas tales como costos, calidad,

servicio y rapidez (Biasca, 1992).

La reingenieria surgié como respuesta a la consideracion de existencia de diversos
factores que la han impulsado como los clientes, la competencia, los costos, la tecnologia, los
accionistas, la globalizacion econdmica, tanto financiera como comercial y la influencia de la
implantacion de nuevas politicas econdémicas con los cambios legislativos y de reglamentacion
(Biasca, 1992).

1.4) El Downsizing

Desde el inicio de la época industrial, las empresas han tenido que anteponerse a las
dificultades, donde multiples caidas y experimentos fueron necesarios para intentar arreglar de
la mejor manera un mundo empresarial que se tenia que anteponer a los problemas
econdmicos a nivel mundial. De esta necesidad de adaptacion nace el downsizing como

método de reduccion de costos ante amplios declives economicos (Kozlowski, 1993).

Superficialmente, el downsizing puede ser interpretado como una reduccion del
tamafno organizacional; sin embargo, al realizar una revision exhaustiva de la literatura
encontramos que Jiménez (2005) define al downsizing como una reduccion a proposito del
tamafo de la fuerza laboral de una organizacién para mejorar la eficiencia, productividad y

competitividad o para sobreponerse ante las crisis econdmicas y sobrevivir.

Por otra parte, Kozlowski (1993) afirma que el downsizing es una decisién deliberada e

intencional por parte de la organizacion para reducir su fuerza de trabajo (plantilla) con el fin


http://www.crecenegocios.com/la-reingenieria
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de aumentar su rendimiento o productividad ante situaciones politicas o econdmicas

complejas.

Para Brockner (1992), el downsizing es una préctica de reducciéon planificada y

permanente de la fuerza de trabajo, que puede implementarse mediante diversas modalidades.

En estricto sentido, De la Calle (2000) define al downsizing como una forma de
reorganizacion o reestructuracion de las empresas mediante la cual se lleva a cabo una mejoria
de los sistemas de trabajo, el redisefio de la organizacion y el establecimiento adecuado de la

plantilla de personal para mantener la competitividad organizacional.

Mientras que para De Witt (1998) el downsizing comprende una practica de reduccion
selectiva, planificada y permanente de la fuerza de trabajo, que puede implementarse bajo
ciertas modalidades y que esta dirigida a aumentar la eficiencia y competitividad de la

empresa ante situaciones complejas.

A pesar de que estas definiciones no son exclusivas, permiten un Gtil acercamiento a la
conceptualizacién con respecto al downsizing, por lo tanto es cuando el estudio realizado por
Freeman y Cameron (1993) resulta idoneo, ya que dichos investigadores logran abordar el
fendmeno desde una perspectiva mas completa donde definen el término downsizing como un
conjunto de actividades de reduccion de personal llevadas a cabo por la gerencia de una
organizacion y designadas con el fin de mejorar la eficiencia, productividad y/o

competitividad organizacional ante tiempos de crisis 0 para anticiparse a los mismos.
2) Causas del downsizing

Se estima que el término downsizing surgié al inicio de la década de los setenta en la
industria automovilistica de los Estados Unidos para referirse a la contraccion o disminucion
de produccién dentro de ese sector (Freeman y Cameron, 1993). A partir de 1982, el término
empez6 a emplearse como una estrategia de las corporaciones en crisis que decidian retirar a
los trabajadores debido a una escasa demanda de sus productos, pero pronto fuertes firmas
adoptaron esta politica u opcion estratégica como una forma para aumentar su valor equitativo

hacia el futuro. Finalmente, el downsizing se estructuré6 como un término macroeconémico
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que usa el tamafio de la fuerza laboral para manipular la valia de la compafiia y por lo tanto
tiene un impacto en la influencia y el rango de precios que es revalorado o descontado (Lurie,
1998).

Aunque el downsizing se define como la reduccion de la mano de obra y por ende esto
supone que la organizacion cuenta con mas empleados de los que necesita, éste puede ocurrir
por diferentes causas. Existen varias hipétesis tedricas que explican las causas del downsizing,
entre ellas destaca: el avance tecnoldgico que favorece a las empresas pequefias, la innovacion
que conlleva a un mercado laboral fusionado, la competencia extranjera que impulsa a las
empresas domesticas a ser mas eficientes al reducir su tamario, las empresas que se vuelven
mas pequefias cuando el capital sustituye al trabajador, cuando el contrato social entre el
trabajo y el capital se rompe y cuando la relacion entre la direccion y el trabajo cambia
(Baumol, 2003).

De la misma manera, Worral (2004) plantea que aunque la reduccion de personal se ha
convertido en una préctica universal, la iniciativa para realizar un downsizing surge ante la
necesidad de solucionar los efectos del crecimiento de tamario de las organizaciones, el exceso
de burocracia que dificulta la toma de decisiones, la adaptacion a nuevas circunstancias, el
aumento de la competitividad, la turbulencia ambiental, la competencia global o el
consecuente cambio tecnoldgico que como resultado permitio que las empresas se dedicaran a
repensar sus estructuras y sus modos de toma de decision como forma de incrementar su

rapidez de respuesta y su capacidad de adaptacion.

Sin embargo, autores como Howard (1996), afirman que la razén principal para que
ocurra un downsizing es netamente econdmica, es decir, ocurre una reduccion de plantilla con
el fin de reducir los costos y mejorar la productividad y la competitividad de la compafiia en
una economia global que crece constantemente y a una velocidad impredecible, pero también
se realiza con el propdsito complementario de aumentar la eficiencia, el trabajo en equipo, el

intercambio de roles y las ganancias economicas.

Ahora bien, la situacién actual de crisis esta desencadenando una reduccion masiva de

la fuerza de trabajo, haciendo que este fendmeno no sea algo restrictivo ya que la misma crisis
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estd afectando con bastante fuerza incluso a sectores laborales que anteriormente habian sido
considerados como poseedores de una mayor estabilidad, pero hoy en dia la ejecucion de un
downsizing puede ser aplicable tanto en sectores publicos como privados y a cualquier sector
profesional, ya queno existe actividad laboral o categoria profesional que esté a salvo,
pudiendo este fenomeno alcanzar desde los puestos o categorias laborales mas bajas, a los

ejecutivos medios y altos de cualquier corporacion (Allen, 2001).
3) Tipos de downsizing

A través de la buasqueda de evidencias y la revision exhaustiva de diversos
antecedentes, se pudo conocer que autores como Labib y Appelbaum (1994), establecen que la
implantacion del downsizing dependera estrictamente de las circunstancias particulares y del
entorno en el cual se desarrolle la organizacion, pudiendo ser éste un entorno turbulento o un

entorno estable.

Asi partiendo del supuesto anterior, Freeman y Cameron (1993) establecen una
tipologia del proceso de downsizing a partir del funcionamiento y modalidades de aplicacion
que comprenda este proceso. Para dichos investigadores existen dos tipos de downsizing, el

downsizing proactivo y el downsizing reactivo.
3.1)Downsizing proactivo

El downsizing de tipo proactivo es aquél que se implanta en un entorno estable con la
intencion de conseguir una mayor eficiencia operacional, por lo que éste serd implantado de
forma mas lenta y selectiva generando un impacto menos dramatico en los actuales empleados

(Freeman y Cameron, 1993).

En relacion con estas implicaciones dichos autores realzan la idea de que un
downsizing de tipo proactivo comprende un proceso de anticipacion y preparacién para los
cambios que surgiradn en el entorno. Asi, para la implementacion de un downsizing proactivo
se requiere de criterios estratégicos basados en la idea de repensar la empresa; por lo tanto se
deberan realizar estudios previos acompafados de una seleccion minuciosa del personal donde

en la mayoria de los casos se le notifica al mismo acerca de la reduccion.
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El objetivo de un downsizing proactivo es conseguir una organizacion que sea

fundamentalmente diferente, no s6lo mas reducida (De la Calle, 2000).

3.2)Downsizing reactivo

El downsizing de tipo reactivo es aquel downsizing que se implanta ante un entorno
turbulento o ante un periodo de crisis, con el fin de conseguir una reduccion estratégica de
forma muy rapida y a gran escala o mediana escala (al menos el 20% de la empresa en su
totalidad) y que es implantado en un solo momento o en segmentos con antigtiedad no mayor a
un afo entre cada reduccion, estas reducciones se haran cada vez més frecuentes y masivas

que incluso podrian llegar al cierre de departamentos o plantas. (Freeman y Cameron, 1993).

Un downsizing de caracter reactivo no suele estar acompafiado por un estudio
anticipado, hecho que produce una reaccion en cadena de distintos problemas como aumento
del estrés, reduccion de la productividad, reduccion en los comportamientos innovadores y la
creacion de un ambiente de trabajo hostil donde los dafios que sufre la empresa son costosos y

tienen implicaciones negativas en la eficiencia organizacional (Labib y Appelbaum, 1994).

En consecuencia, es importante reconocer la diferencia entre downsizing proactivo, el
cual es planeado de manera avanzada y usualmente integrado con una gran cantidad de
objetivos y el downsizing reactivo, que entiende al recorte de personal como ultimo recurso u
oportunidad después de un prolongado periodo de inatencion por parte de los ejecutivos, o
también por los grandes problemas y peligros que existen en el entorno en el cual se desarrolla

la organizacion (Kozlowski, 1991).
4) Contenido de un programa de downsizing

El downsizing no es un proceso facil de manejar, més bien es un fenémeno que acarrea
una compleja aplicacion, por lo tanto Freeman y Cameron (1993) establecen que los pasos

para llevar a cabo un adecuado proceso de downsizing deben ser:

1) Formar la unidad lider del proyecto: Esta unidad comprendera el equipo que

liderara la transformacion de la organizacion, en la cual debe comprometerse la alta direccion.
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2) Definir la vision del proyecto: precisar los resultados que se esperan del proceso

para asi definir indicadores claros.

3) Definir un marco sistematico de trabajo y la metodologia adecuada: esto para

llevar a cabo la reduccidn, asi como las herramientas que se emplearan para realizarlo.

4) Determinar hacia donde se va a dirigir el downsizing: en esta etapa se
determina si este va a dirigirse hacia los procesos o hacia una redefinicién de los objetivos de

la empresa.

5) Desarrollar un plan de administracion del cambio: que comprenda una vision

clara, especialmente del futuro de la empresa y de la identidad organizacional.

6) Determinar la profundidad del proceso y el tiempo disponible para ello: a fin de

evitar tiempos 0ciosos en un proceso tan complejo.

7) Analizar los cargos de menor responsabilidad, operatividad y jerarquia:
llevando a cabo un inventario de personal, un analisis de puestos y un levantamiento del

registro de informacion de los cargos.

8) Preparar un informe de los cargos que se verian afectados: incluyendo un

estudio socioecondémico de cada trabajador afectado, tomando en cuenta su:

Género.

Edad.

Estado Civil.

Rango Salarial.

Numero de empleos anteriores.
Antigledad en la empresa.
Educacién y experiencia.

Evaluacion de servicios.

NS N N N N N N

Carga o responsabilidad familiar.
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Cameron (1994) expone que la manera a través de la cual se lleva a cabo un programa
de downsizing sera fundamental y determinante para su éxito y para evitar las consecuencias

negativas de este proceso tan complejo tanto para el empleador, como para los empleados.

Asi, de acuerdo con Brockner (1992), las reducciones de fuerza laboral se pueden dar
de forma diferente dependiendo de cada organizacion; asi existen estilos distintos para decidir
quién se queda y quién se va, comenzando por una forma arbitraria hasta un criterio
sustentado; también estan quienes lo planean en sesiones secretas o discusiones abiertas
solicitando ideas a los empleados y estan las diferentes formas de notificar la terminacion del
contrato. Existe una clara diferencia, hasta en la intencionalidad, con la que se hace un proceso

de downsizing.
5) Posibles consecuencias del downsizing

No hay duda de que los efectos de un proceso de downsizing pueden ser multiples y/o
de diferentes indoles, y a la vez las consecuencias o secuelas de éste se pueden categorizar de

diversas maneras.

La forma mas simple y evidente de categorizar el impacto de un proceso de downsizing
es a través de las personas, es decir, dependiendo del grupo de personas al cual se pertenece, el
impacto sera diferente. En una empresa que ha pasado por un proceso de downsizing se puede
hablar de dos grupos de personas afectadas por éste. Un grupo, son las personas que dejan la
empresa como consecuencia del downsizing y otro el grupo de quienes siguen laborando en la

empresa después de dicho proceso (Allen, 2001).

Partiendo del hecho de que las condiciones y las experiencias de los dos grupos de
personas son diferentes, se espera que las consecuencias y los cambios a los cuales se deban

enfrentar cada uno de éstos sean distintos.

Aunque los efectos de un proceso de downsizing pueden ser tanto positivos como
negativos, se ha determinado que los efectos negativos tienden a ser mayores y mas
impactantes, por lo tanto los supervivientes suelen manifestar normalmente reacciones
negativas tras el proceso de reduccion, entre estas destacan una disminucion del nivel moral,

depresion, letargo, percepcion de ruptura, aumento de estrés, aumento en el nivel de
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incertidumbre, percepcion de posible pérdida de trabajo, negacion, disminucion del
compromiso, disminucion de la creatividad, reduccion capacidad innovadora, miedo a
expresar sus ideas, reduccién en la iniciativa y un posible aumento del absentismo (Allen,
2001).

Vinculado a esta idea Campbell y Jaminson (2001) sostienen que los efectos negativos
que se dan a partir del proceso de downsizing tienden a ser experimentados por los
trabajadores que permanecen en la empresa, quienes suelen atravesar un proceso de
desconfianza, percepcion de impotencia, frustracion, rabia, disminucion de habilidades,

disminucion de su compromiso con la organizacion y la falta de innovacion.
6) Ventajas del downsizing

Kozlowski (1991) expone que a medida que el proceso de downsizing sea llevado a
cabo de manera dptima, éste podria brindarle a las organizaciones grandes ventajas, entre ellas

destacan:
a) Incremento de la productividad:

Lograr resultados con el minimo de sus recursos es una de las ventajas mas importantes
del downsizing, ya que una drastica disminucion de personal logra disminuir los costos de

manera significativa.
b) Toma agil de decisiones:

Para Kozlowski (1991), la toma de decisiones es un proceso fundamental para la
organizacion, por lo tanto la disminucién de unidades, actividades y niveles jerarquicos

favorecera la toma de decisiones de manera mucho mas calmada y por supuesto simplificada.

c¢) Promocion del espiritu emprendedor:

Las organizaciones en su proceso de crecimiento o consolidacién, tienden a

formalizarse demasiado, dejando poco espacio o haciendo compleja la capacidad de
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generacion de nuevas ideas, nuevos productos y servicios, nuevas formas de enfocar el

negocio y sobre todo nuevas formas de pensar y aprender.
d) Las organizaciones se hacen mas flexibles y ligeras.
7) Desventajas del downsizing

No obstante, Kozlowski (1991) resalta las desventajas que puede acarrear un proceso

de downsizing, entre las cuales destaca:
a) Aumento del desempleo.
b) Pérdida del sentido de pertenencia a la empresa a causa de la incertidumbre laboral.
c) Pérdida de capital econdémico y social de las empresas, al reducir su talento humano.
d) Posible baja de la moral de los empleados que permanecen en la organizacion.

e) Los niveles jerarquicos de la empresa se eliminan haciendo mas dificil el progreso dentro

de la organizacion.

f) Se presenta la posibilidad de que los trabajadores busquen otras oportunidades huyendo

del probable despido de sus actuales puestos de trabajo.

8) Percepcion del proceso de downsizing

La perspectiva desde donde se esté mirando el proceso de downsizing puede cambiar
los aspectos a destacar de éste, es decir, desde una perspectiva organizacional se entiende
como una estrategia 0 como una herramienta que le permite a ésta crecer y mejorar, pero
desde la perspectiva del trabajador, el downsizing es un fenédmeno que amenaza la seguridad y

estabilidad de las personas en el mundo laboral (Freeman y Cameron, 1993).

Al mismo tiempo, Boyd (1996) declara que el downsizing es percibido de manera
diferente por cada una de las instancias de las organizacion, asi, los ejecutivos y los
accionistas lo ven como una oportunidad para aumentar las ganancias de la compafiia en el

corto plazo sin tener que invertir, los mandos medios lo ven como el final del contrato de sus
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servicios, los trabajadores despedidos lo ven como una experiencia que afecta negativamente
su vida y la de sus familias y los empleados supervivientes suelen verlo como un vivo ejemplo

de lo que les podria pasar.

En este sentido, Mishra y Spreitzer (1998) sefialan que existen cuatro tipos de
respuestas que los supervivientes de un proceso como éste pueden manifestar. En primer lugar
se encuentran las de tipo constructivo, que se caracterizan por el compromiso, lealtad,
seguimiento de normas y comportamientos rutinarios, luego las de tipo destructivo que se
caracterizan por la rabia, el desacuerdo y el cinismo, en tercer lugar las de tipo activo que se
caracterizan por optimismo, esperanza, resolucion de problemas e iniciativa y finalmente las
de tipo pasivo, caracterizadas por miedo, preocupacion, ansiedad, desmotivacion,

incertidumbre, disminucion de la capacidad innovadora y desesperanza.

Mas recientemente, Sahdev (2003) expone que la forma en como el trabajador
superviviente reaccionara ante un proceso de reduccion de personal estara intimamente ligado
a dos factores claves: la forma a través de la cual se haya llevado a cabo el downsizing y el

grado de control que la organizacion haya ejercido durante el proceso.

La literatura sobre el downsizing ofrece una amplia gama de métodos o estrategias que
acomparian a esta préactica, estas estrategias van desde aquellas que se basan en un menor
control organizacional, reducciones progresivas y con pocos efectos sobre los empleados,
hasta aquéllas que conllevan un alto control empresarial o gerencial, se llevan a cabo con
rapidez, sin previo aviso, resultando tremendamente devastadoras y traumaticas para los

trabajadores.

Segun refiere West (2000), en muchos casos las estrategias de reduccion de personal
suelen perjudicar méas que beneficiar a las empresas, ya que son pocas las organizaciones que

aciertan con el método de downsizing méas idoneo para su situacion.

La forma de llevar a cabo un downsizing es de gran importancia, no solo econémica
sino también psicosocial. Se sabe que el empleo de estrategias deficientes o injustas perjudica
mas que beneficia a la productividad, a la calidad de los servicios, a la capacidad innovadora y

al bienestar de los empleados (Cameron, Freeman y Mishra, 1993).
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Hoy en dia existen numerosos argumentos que demuestran que las medidas para
evaluar la efectividad y utilidad del downsizing suelen estar basadas en consideraciones
puramente econdémicas sin tomarse en cuenta el impacto y las consecuencias de este proceso

sobre los verdaderamente perjudicados que no son otros que los trabajadores (West, 2000).

Sin embargo, Garcia, Mendoza, y Puerta (2012) expresan que la percepcion acerca del

downsizing de los trabajadores supervivientes podra ser distinta a medida que:

e La organizacion logre una efectiva administracion del cambio, disefiando y ejecutando
un proceso adecuado de cambio organizacional, creando un adecuado escenario de

trabajo.

e EI downsizing no sea un proceso demasiado largo ya que si se efectla para alcanzar

costos competitivos, la duracion estara determinada por dicho propdsito.

e Lapolitica de despidos masivos sea un proceso controlado.

e Se logre una comunicacion efectiva y cercana entre la directiva y los trabajadores.

e Se logre enfrentar el sindrome de los supervivientes, evitando que la moral del
personal que sobrevive a un proceso de este tipo caiga a niveles muy bajos en la

organizacion.
9) El Downsizing y su impacto en los trabajadores

El downsizing incide de diversas maneras en los grupos de personas que constituyen la
organizacion, a pesar de que éstos estén distribuidos en diversos departamentos y con distintas

tareas cotidianas.

Asi, al seguir a Freeman y Cameron (1993) se entiende que los trabajadores que son

participes de un proceso de downsizing se agrupan de la siguiente forma:

° Trabajadores despedidos

° Trabajadores supervivientes



50

Atendiendo a esta distincion Devine y col. (2003) establecen que sin importar el grupo
al cual pertenezca un trabajador, éste inevitablemente sufrird maltiples consecuencias, pero si
bien es cierto que hoy en dia es dificil decidir si es mejor ser victima de una pérdida del

trabajo ante un downsizing o quedarse como superviviente en una organizacion reducida.

Es por esto que profesionales de recursos humanos tienen que trabajar en conjunto para
reducir el impacto que éste generara en ambos grupos, incluso antes de que se produzca la

desvinculacion total de los trabajadores a ser despedidos (Dooley, 1996).
9.1) Los despedidos y su relacion con el downsizing

El grupo de trabajadores despedidos son aquellos trabajadores que corrieron con la
desdicha de ser desvinculados de la organizacion tras su reestructuracion, estas personas
aumentaran la lista de desocupados en el pais en el que residen y otros con suerte podran
conseguir otros trabajos. Lo cierto es que hay evidencia considerable de que la pérdida del
trabajo es un suceso bastante traumatico para los individuos y conlleva a costos considerables

tanto personales como sociales (Leana y Feldman, 1992).

Asi, para Burke y Nelson (1998) nadie queda exento al riesgo de terminar desocupado
gracias a la utilizacion de un downsizing, ya que, aungue anteriormente se creia que este
proceso se limitaba a los trabajadores obreros 0 manuales, al ser éstos los principales afectados
en tales procesos, a partir de los noventa se vio un aumento en la inclusion de miembros del
staff en estas reducciones, lo que generd un giro por completo en la categoria profesional de

los despedidos, los cuales ahora pueden incluir incluso niveles gerenciales.

Luego de ser despedidos, los trabajadores deben iniciar la bisqueda de un nuevo
empleo, donde aquéllos que son afortunados en conseguirlo suelen ganar cantidades mucho
mas reducidas de dinero, ya que multiples empleadores se aprovechan de su desesperacion por
salir del paro en el que se encuentran. Esto conlleva a la pérdida de calidad de vida tanto a

nivel personal como familiar (Dooley, 1996).
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Ademas, segin mudltiples estudios, el aumento de los sintomas psicosomaticos, la
depresion y la ansiedad son sintomas visibles en casi todos los despedidos (Burke y Leiter,
1999).

El grupo de los despedidos es el grupo mas estudiado y mejor atendido tanto social
como psicolégicamente, dado que existe la creencia de que el hecho de ser despedido es mas
traumatico a nivel emocional. Asi, estos trabajadores suelen ser atendidos en mayor medida
por psicologos y profesionales de recursos humanos, en comparacion del apoyo que se les da a

los trabajadores supervivientes (Dooley y col., 1996).
9.2) Trabajadores supervivientes y su relacién con el downsizing

Una de las caracteristicas mas sensibles del downsizing es el impacto que éste produce
en el personal que se queda en la empresa después de un despido masivo.

Los trabajadores supervivientes son aquellos trabajadores que permanecen en la
empresa tras haber vivido el despido de compafieros y comparieras, con quienes han convivido

(Freeman y Cameron, 1993).

Asimismo, para Baruch y Hind (2000) los trabajadores supervivientes son aquellas
personas que se quedan en la organizacion tras su reestructuracion a través de un downsizing

reactivo.

Anteriormente, no se le prestaba asistencia a los trabajadores supervivientes con la
creencia de que éstos no experimentan efectos tan negativos con respecto al cambio como los
trabajadores despedidos, pero con el tiempo, esta creencia ha ido cambiando por medio de
multiples estudios en donde se pudo evidenciar que los trabajadores que permanecian en la
empresa tras la reduccion, experimentaban el cambio de manera tan profunda como cualquier

trabajador que haya perdido su empleo en la reestructuracion (Leana y Feldman,1992).

Los trabajadores supervivientes suelen sobrellevar situaciones de estrés mucho
mayores al quedarse, ya que como afirma Umiker (1990), las empresas muchas veces

pretenden que los trabajadores que se mantienen en la organizacion realicen el mismo trabajo
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con igual nivel de eficiencia, pero con una mano de obra reducida y un menor personal de
staff.

Asi, ante esta situacion de estrés, aquellos trabajadores que una vez realizaron su
trabajo de manera motivada y eficiente, se convierten en trabajadores inseguros, ineficientes y
desmotivados a raiz de su pérdida de confianza en la organizacién y en la figura del patrono, el
miedo a otra reestructuracion o la célera generada al ver a sus comparieros irse de la empresa
(Robbins, 1999).

10) Sindrome del superviviente

La psicopatologia laboral del sindrome del superviviente fue introducida inicialmente
por Brockner (1992), para describir el impacto producido por un proceso de downsizing
empresarial en aquellos trabajadores que no perdieron sus trabajos, al ver a sus comparieros
despedidos de la organizacion unirse a la poblacion desocupada, segun lo descrito por este
autor las personas que presentan este sindrome han sobrevivido a un acontecimiento que les
parece fuertemente traumatico, dando como resultado una baja en su moral, disminucién de su

satisfaccion con la organizacion, sentimiento de culpa y reduccion de su efectividad laboral.

A su vez, multiples estudios como los de Hertting y Theorell (2002), demuestran que
estos supervivientes no solo se vuelven ensimismados y disminuyen su productividad, sino
gue su salud sufre un grave deterioro generado por un fuerte estrés laboral donde el
downsizing tiene un efecto casi instantaneo en la autoestima de las personas que permanecen
(Knudsen y col. 2003).

Por su parte, Noer (1993) considera que el tiempo no cura las heridas, ya que en
muchos casos los efectos del sindrome del superviviente pueden seguir manifestandose hasta 5
afios después de la reduccion, donde predominan sintomas como el estrés, el agotamiento, la
ansiedad y el miedo. Igualmente, West (2000) sefiala en uno de sus documentos que es muy
importante que las distintas organizaciones estén conscientes de que si sus trabajadores Ilegan
a desarrollar este sindrome, podrian volverse poco efectivos, llenos de temores y rigidos,

haciendo que estos fracasen a la hora de lograr los objetivos de la organizacion.
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Aunque muchos lo contraen, tal y como afirman Thornhill y Sauders (1998) no todos
los supervivientes del downsizing desarrollan el sindrome, ya que muchas variables

individuales son determinantes de esto.

El estudio de Armstrong-Stassen (2001) evidencia las consideraciones anteriores, ya
que este investigador pudo llegar a la conclusién de que las mujeres afrontan mejor los
procesos de downsizing que los hombres, adicionalmente, el estudio de Doherty y Horsted
(1995) afirma que la informacién con respecto a la reduccién dada de manera oportuna
permitird que los trabajadores que permaneceran en ella afronten la situacion de una manera
mucho mas adecuada, reduciendo asi las posibilidades de que se presente el sindrome del

superviviente.

10.1)Posibles reacciones de los trabajadores que presentan sindrome del

superviviente

A diferencia de los que no lo presentan, aquellos trabajadores que si manifiestan los
sintomas del sindrome del superviviente pueden llegar a ver afectados distintos aspectos de su
vida, como el aspecto social, familiar o laboral, lo cual acarrearia consecuencias para la

empresa gracias al desempefio del trabajador. Entre estos sintomas destacan:

Tabla 1. Reacciones de los supervivientes al downsizing.

ACTITUDES
EMOCIONES | COGNICIONES CONDUCTAS

LABORALES
Disminucion del

Ira Incertidumbre Compromiso con la Absentismo

empresa
Ansiedad Rigidez Inseguridad Indiscrecidn
Culpa Injusticia percibida Poca satisfaccion Rendimiento
Disminucién de la
Estrés ) Cinismo Retrasos
autoestima
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Reduccion de Disminucion del ) L .
Baja motivacion Intencion de abandono
Moral autocontrol

Agotamiento ]
] Desconfianza
Emocional

Depresion

SINDROME DEL SUPERVIVIENTE
SR Fuente: Marques, Galende y Cruz (2006) ——

10.2) El trabajador superviviente y las variables que afectan el rendimiento y la
competitividad de la empresa

Para Sahdev (2003) la forma de como el trabajador superviviente percibe el proceso de

downsizing es clave para su futuro desempefio en la organizacion.

Es por ello que cuando un trabajador se encuentra bajo el sindrome del superviviente,
son maltiples las variables que pueden verse afectadas, entre estas variables los antecedentes
destacan: el compromiso organizacional, el clima organizacional y los comportamientos

innovadores (Noer, 1993).

Con respecto al compromiso organizacional podemos observar el estudio de Cavassi
y Herrera (2005), en donde se obtuvo como conclusion que el compromiso organizacional no
aumento a pesar de que se haya llevado a cabo un programa de desvinculacion asistida u

outplacement.

En cuanto al clima organizacional, investigaciones como las de Bonnet y Cortez (2002)
denotan que tras un proceso de downsizing las relaciones entre los trabajadores se
intensificaron y fortalecieron, al igual que las relaciones con los jefes, volviéndose éstas mas
cercanas. lgualmente los investigadores sefialan que en la organizacion reinaba un clima de
compafierismo Yy fraternidad, contrariando a la hipdtesis de que luego de la realizacion de un
downsizing, suelen existir modificaciones negativas en el clima organizacional y en la lealtad

de los trabajadores.
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Luego, en cuanto a los comportamientos innovadores destaca la investigacion de
Marques, Galende y Cruz (2006), cuyo objetivo se centraba en estudiar el nivel de inseguridad
percibida en el empleo y su incidencia en los comportamientos innovadores en una
organizacion donde se llevo a cabo un proceso de downsizing. Estudio donde los
investigadores lograron evidenciar que los comportamientos innovadores se veian afectados de

forma negativa tras el proceso de downsizing.

11) Comportamiento innovador

Todas las empresas que deseen ser competitivas hoy en dia deben tener capacidad
innovadora en su recurso humano, es por ello que en un proceso de downsizing lo idoneo es
identificar a las personas que posean estas caracteristicas y mantenerlas en la empresa de
manera que ésta no pierda su capacidad de mantenerse en el mercado luego de un proceso tan
complejo (Silva, 2004).

Robinson y Stern (2000), consideran que la innovacion es el resultado de la creatividad
corporativa, la cual surge cuando los empleados hacen algo nuevo y potencialmente Util sin

que se les haya mostrado o ensefiado directamente.

Sin embargo Ponti (2001) expone que el concepto de innovacion no puede
simplemente encasillarse en la creacién o generacién de algo nuevo que posea valor
significativo para un individuo, grupo, organizacion, industria o sociedad; si no que debemos
entender a la innovacién como la variable que arropa la iniciativa y la creatividad, ambas en
conjunto son algunas las virtudes mas apreciadas que puede poseer el recurso humano de una

organizacion, y vitales para salir de periodos de crisis.

Asi, en virtud a lo anteriormente expuesto, se hace pertinente utilizar la definicion
establecida por Ponti (2001) para el marco del presente estudio, siguiendo la idea de que la
iniciativa y la creatividad son parte fundamental del proceso de innovacion y estas seran

medidas como un todo.
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11. 1) El comportamiento innovador como reflejo de la iniciativa

Usualmente se suele confundir a la innovaciéon y a la iniciativa como dos variables

diferentes e independientes la una de la otra, pero esto no puede estar mas lejos de la realidad.

Los comportamientos innovadores del personal de una organizacion solo pueden
exteriorizarse de manera oportuna con el conducto esencial para el mismo: la iniciativa, y

ésta radica en cada una de las personas que tienen ideas innovadoras (Ponti, 2001).

De la misma manera Ponti (2001) afirma que un proceso de innovacion demuestra el
esfuerzo e iniciativa del personal de la empresa, ya que una iniciativa acertada y conveniente
empuja un paso mas hacia adelante y abre la puerta de la siguiente etapa de prosperidad en

cualquier momento para la organizacion.

La innovacién permite buscar nuevas formas de aprovechar el potencial creativo de
una organizacion y conseguir que todos sus integrantes aporten lo mejor de si mismos, es una
mejora planificada, que surge como consecuencia de necesidades detectadas en el sistema, en
las personas involucradas o en situaciones de contingencia. A través de los comportamientos
innovadores se pueden reinventar nuevas formas de entender y mejorar el trabajo. (Ponti,
2001)

Las organizaciones con mayor éxito seran, hoy y en el futuro, aquellas que hayan
aprendido a abrazar la innovacién y la iniciativa de su personal, estas organizaciones estaran
llenas de nuevas ideas, de modelos de negocio innovadores y de enfoques imaginativos,
ademas sabran incentivar la creatividad y poner en practica las ideas de sus colaboradores de
una manera flexible y répida, con la firme creencia de que para innovar y lograr el éxito en un
entorno turbulento, como un downsizing, es fundamental crear un clima de innovacion en el
lugar de trabajo y proporcionar herramientas y técnicas para la creacion e implantacion de los

avances importantes (Ponti, 2001).
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12) La inseguridad laboral percibida como variable que podria impactar la

innovacion posterior a un proceso de downsizing

En base a los estudios vistos como antecedentes a este proyecto de investigacion, se
realizd una identificacion de la variable mas recurrente y que se considera de mayor
pertinencia, ya que podriagenerar un mayor impacto en la innovacion a la hora de realizar un

proceso de downsizing empresarial. Esta variablees la inseguridad laboral percibida.

Desde el punto de vista de la gestion de los recursos humanos, las percepciones
subjetivas del riesgo de perder el trabajo tienen importantes efectos motivacionales para los
trabajadores, con consecuencias en la productividad, la eficiencia, los salarios y el empleo
(Blanchflower y Oswald, 1999).

Segun Ferrie (2001), la inseguridad laboral puede ser clasificada de dos formas, auto-
percibida o atribuida. En la primera el propio individuo sefiala su trabajo como inseguro, en
cambio en la segunda el riesgo de inseguridad laboral se decide por el investigador, en base a
circunstancias objetivas como la temporalidad del trabajo o la existencia de reestructuraciones
en la empresa. Segun autores como Stephens (2004), la inseguridad laboral percibida esta

correlacionada con pérdidas de empleo subsiguientes efectivas.

Por lo anteriormente mencionado, la inseguridad laboral se ha convertido en un
estresor muy estudiado como resultado de los cambios del medio ambiente empresarial, ésta
normalmente se encuentra asociada a resultados negativos o cambios perjudiciales en el
entorno, asi pues, es razonable esperar que la anticipacion de la posible pérdida del trabajo,
vaya asociada a consecuencias negativas. Por otro lado, la incertidumbre y la falta de control
del entorno son conocidas como sus principales caracteristicas las cuales dan a entender que la

inseguridad laboral generara malestar (De Witt, 1998).

La inseguridad laboral ha sido objeto de multiples criticas e interrogantes, por lo cual
se dispone de una amplia gama de definiciones al respecto, esta se ha definido como un
sentimiento que genera la posible pérdida del trabajo (Heaney, Israel, y House, 1994),
asimismo Greenhalgh y Rosenblatt (1984) la han definido como la sensacion de impotencia

que se produce ante la posibilidad de perder el trabajo; mientras que otros autores la han
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definido como la preocupacion asociada a la posibilidad de no poder permanecer, en el futuro,

en un determinado empleo.

Una de las caracteristicas de la inseguridad laboral es la naturaleza involuntaria de la
pérdida del trabajo o de algunas caracteristicas del mismo (Greenhalgh y Rosenblatt, 1984).
Otra de sus caracteristicas es que tiene un caracter “anticipatorio”, es decir es la anticipacion
de un suceso estresante, como la posible pérdida del trabajo y no su ocurrencia, lo que hace de
la inseguridad laboral un estresor (Sverke y Hellgren, 2002). La mayoria de autores han
abordado el estudio de la inseguridad laboral como una sensacion mas que a la posible pérdida
del trabajo en si (Johnson, 1984).

12.1) La inseguridad laboral como estresor

Desde sus inicios conceptualizados la inseguridad laboral ha sido considerada como un
estresor y son multiples las razones. Primeramente, constituye una amenaza porgue se refiere
al anticipo de un acontecimiento que genera estrés como lo es la pérdida del trabajo, ademas,

va en conjunto con la indecision y la falta de control del entorno.

Por ultimo, se puede sugerir la teoria de la deprivacion (Jahoda, 1982) que se refiere a
que la inseguridad laboral puede desatar reacciones perjudiciales. Esto debido a que ante la
posible pérdida del trabajo se ven amenazadas funciones psicoldgicas, sociales y econdémicas

que cubren la vida laboral.

Jacobson (1991) admite que es un proceso complicado de abordar, ejemplifica esta
cuestion comparando la inseguridad laboral con la situacion de desempleo, por una parte la
inseguridad laboral, al igual que el desempleo, va acompafiada de incertidumbre acerca de qué
va a pasar en el futuro y de falta de control sobre la situacion (Jacobson, 1991). Por ello resulta
complicado de afrontar y el individuo se siente incomodo al respecto. En el caso de la
incertidumbre laboral ésta es referida a si la pérdida del empleo va a tener lugar o no (Lazarus
y Folkman, 1984).
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12.2) Consecuencias de la inseguridad laboral y su relacidn con la posible pérdida del

trabajo

Como se explicd anteriormente la incertidumbre creada por la inseguridad laboral
puede acarrear distintas consecuencias, ella es perjudicial tanto para el mismo individuo como
para la organizacién, por ello, Greenhalgh y Rosenblatt (1984) sostienen que al influir la
inseguridad sobre las actitudes y comportamientos del individuo esta repercute sobre la

eficacia de las organizaciones.

Tambien, Sverke y Hellgren (2002) hacen una diferencia entre aquellas individuales a
corto y a largo plazo. A nivel individual, la falta de satisfaccion y de implicacion laboral son
consecuencias de la inseguridad laboral que se producen a corto plazo, en cambio, otras como

la disminucion de la salud mental y fisica lo son a largo plazo.

Con respecto a consecuencias de otra indole en la organizacion, a corto plazo, la
inseguridad laboral puede desencadenar actitudes negativas en el entorno como la falta de
confianza y de compromiso organizacional, a largo plazo, cabe mencionar el aumento de la
propensién al abandono y a la disminucion del rendimiento y la capacidad innovadora de los
empleados. Esta relacion comprobada entre ambas variables es lo que inspird el enfoque del

presente estudio.

13) Relacion entre comportamiento innovador y la inseguridad percibida en

trabajadores supervivientes

La habilidad innovadora es algo que resulta fundamental a la hora de poder innovar,
correspondiéndose con la habilidad de los empleados de la organizacion para tener la
iniciativa necesaria para expresar sus ideas y para, mediante estas ideas, desarrollar nuevos o
mejores productos, servicios, tecnologias, procesos de trabajo o mercados (Jong y Kemp,
2003).

El comportamiento innovador individual se puede definir por acciones individuales
dirigidas a la generacidn, introduccion y/o aplicacion de innovaciones beneficiosas a cualquier

nivel de la organizacion (Jong y Kemp, 2003), pero hoy en dia la profunda crisis econémica-
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financiera ha provocado que millones de trabajadores se vean afectados por reestructuraciones,
expedientes de regulacidén de empleo, cierres de empresa o reducciones de plantilla entre otros
fendmenos econdmicos y empresariales. Es con la reduccion de la fuerza de trabajo donde
verdaderamente se quiebran relaciones humanas y se rompe la continuidad dado que algunas

personas sufren el despido y salen de la organizacion.

Asi lo que se ha ganado durante el pasado se termina y el aprendizaje continuo y las
relaciones se quiebran, afectando notablemente el proceso de innovacion en la empresa ya que

el trabajador tiende a sucumbirse en un fuerte estado de inseguridad (Sahdev, 2003).

La seguridad laboral ha sido definida en torno a la percepcion de estabilidad y
continuidad en el empleo dentro de una organizacion, asi tiende a relacionarse con diversas
variables como una menor satisfaccion laboral, niveles altos de angustia psicoldgica, descenso
del desempefio y una clara disminucién de la capacidad innovadora, ya que ahora mas que
nunca, el rendimiento del empleado dependera de su iniciativa para fomentar tanto el
crecimiento personal como el cambio positivo de la organizacién (Dougherty y Bowman,
1995).

Asi, en relacion con lo expuesto anteriormente, diferentes estudios han sefialado la
importancia de la percepciéon de seguridad, ya que el comportamiento innovador suele ser
influenciado a través de las caracteristicas de las situaciones, asi la innovacién individual

tiende a inhibirse cuando las personas se sienten inseguras en su entorno laboral (Pons, 2009).

Siguiendo los resultados de la investigacion realizada por Sahdev (2003) se
comprobd que el downsizing repercute en pérdidas a varios niveles, ya sea en lo que respecta a
capacidades como la de aprendizaje o en la propia innovacion, al suponer una quiebra respecto
a lo que se ha ganado durante el pasado, demostrando que la inseguridad en el empleo y la

falta de compromiso con la organizacion son también resultados del downsizing.

De la misma manera el autor presenta en su trabajo dos factores que probablemente
afectan al grado de impacto del downsizing sobre los supervivientes: la frecuencia (expresada

en términos de baja o alta) y el nivel de control que la organizacion tiene sobre la decision de



61

hacer o no downsizing (expresado en términos de razones reactivas 0 proactivas en la
decision), afirmando que cuando existan razones reactivas y una baja frecuencia del
downsizing, probablemente se origine una sobrecarga de trabajo, bajos niveles de confianza,
bajos niveles de compromiso e inseguridad en el empleo, pero cuando existan razones
reactivas con alta frecuencia, es probable que aparezca fatiga, cinismo, bajos niveles de

confianza , inseguridad en el empleo y disminucion de la capacidad creativa e innovadora.

Desde otra perspectiva, Mishra y Spreitzer (1998) concluyen que la motivacion y la
moral de los empleados tiende a disminuir posterior a un proceso de downsizing, ya que los
efectos que éste produce sobre los supervivientes suelen incluir aumento del estrés por la duda
acerca de su futuro, reduccién de oportunidades en la carrera profesional y disminucion de la
lealtad con la empresa, ademas de una falta de comportamiento creativo en los empleados vy,

por consiguiente, de comportamiento innovador.

Por otra parte, Dougherty y Bowman (1995) como resultado de su trabajo expresan
que el rendimiento de los trabajadores tiende a aumentar a lo largo del tiempo siempre que
exista claridad en la organizacion y que este aumento sera mayor todavia cuando esta claridad

se combine con una gran seguridad en el empleo.

De igual forma los investigadores sefialan que la innovacion se encuentra
caracterizada por la busqueda e implementacion permanente de nuevas ideas y demuestran
como la baja motivacion, moral, compromiso y lealtad todas originadas por el downsizing
repercuten ampliamente y de manera negativa sobre el proceso de busqueda y exploracién que

origina nuevos productos, nuevas técnicas, nuevas formas de organizacion y nuevos mercados.

Igualmente Pons (2009) expone que ante la percepcion de inseguridad, la respuesta
del empleado podria ser la no innovacion, causada por el temor a las consecuencias de un
posible error para su continuidad en la empresa; y generada en un plano emocional
relacionado con la percepcion de injusticia, donde el trabajador tiende a pensar que la

organizacion no le brinda seguridad y que por ello no merecera su esfuerzo.
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Asi se entiende que la generacion e implementacion de ideas que conlleva un proceso
de innovacion necesita de un adecuado nivel de motivacién, capacidad y conocimiento, dado
que el resultado del trabajo de los individuos es maximo cuando existe claridad y seguridad en

el empleo, y bajo cuando aparece la inseguridad (Jong y Kemp, 2003).

Por lo tanto para el presente trabajo de investigacion se tomardn las variables de
comportamiento innovador e inseguridad laboral, ya que mientras que los comportamientos
innovadores son vitales para que una empresa sea competitiva en el mercado, la inseguridad
percibida podria afectar la salud y el rendimiento de los trabajadores supervivientes a una

reduccién que hacen que las empresas sean lideres en el mercado.

14) Relacion entre variables socio-laborales con la inseguridad percibida tras un

proceso de downsizing

Las variables socio-laborales también son sometidas a consideracion a la hora de
verificar los efectos de un downsizing, aunque para el presente estudio no son tan relevantes y
no se encuentran tan profundamente consideradas, en multiples investigaciones como otros
aspectos, se podria indicar que valdria la pena su consideracion para futuros proyectos de

investigacion. (Marques, Galende y Cruz, 2006)

14.1) Edad

Para Marques, Galende y Cruz (2006) la edad es considerada como una variable
importante sobre la inseguridad laboral percibida en un trabajador que ha permanecido en la
empresa luego de un proceso de downsizing. Esto se debe a que la poblacion mas joven posee
una mejor capacidad para soportar el despido, y una mayor adaptabilidad al cambio
organizacional en comparacion a las personas que superan los 30 afios de edad. Ademas estos
investigadores sostienen que las personas mas jovenes (ya que presentan una mayor tendencia
a cambiar de empleo), se ven mas interesados en buscar constantemente mejores condiciones

de trabajo, son méas dinamicos, aceptan riesgos, son mas retadores y mas competitivos.

Por lo tanto la inseguridad laboral que puede percibir la poblacién mas joven de la

empresa serd menor que la que podria percibir los empleados de mayor edad, ya que estos
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suelen sentirse mas presionados por generar un constante ingreso a causa de compromisos, la

familia y responsabilidades adheridas a ellas.
14.2)Antigtedad en la empresa

En cuanto la variable de antigiiedad en la empresa, autores como Marques, Galende y
Cruz (2006) siguen lo expuesto por Kleysen y Street (2001), quienes pudieron determinar que
la antigiiedad en la empresa es una variable primordial para la percepcion de inseguridad
laboral, ya que los trabajadores con mayor tiempo en la empresa se encontraran mas
comprometidos con la mision, vision y valores de la organizacion, mientras que aquellos
trabajadores con pocos afios de prestacion de servicio tenderan a explorar nuevas opciones
laborales, a buscar mejores condiciones y por ende presentaran una menor inseguridad laboral
ante un downsizing, debido a que las relaciones que tienen con la misma son reducidas y muy

nuevas por lo cual no tienen un valor muy desarrollado por el cargo que ejercen.

14.3)Responsabilidad Familiar

En cuanto a esta variable Marques, Galende y Cruz (2006) indican que todos aquellos
trabajadores que poseen una mayor responsabilidad familiar suelen ser los que manifiestan
mayores sintomas de inseguridad laboral posterior a un proceso de reduccion de plantilla, esto
causado por la presidn de ser el sostén de un grupo familiar de tamafio considerable (2 a 5

personas).
14.4)Nivel educativo

Con respecto al nivel de instruccion y educaciéon de una persona Marques, Galende y
Cruz (2006) afirman que quienes poseen un nivel de instruccion mas bajo, es decir primaria y
secundaria, tienden a percibir una inseguridad laboral bastante amplia, todo esto gracias a que
éstos son los trabajadores con menos valor intelectual en la organizacién y consideran que es

mucho mas dificil ser contratados nuevamente por otra empresa.

Sin embargo, Marques, Galende y Cruz (2006) afirman que aquellas personas que

poseen un nivel de instruccidon superior como técnicos superiores, licenciados y doctores,
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suelen percibir un grado de inseguridad laboral bastante alto ya que estas personas suelen
ocupar cargos jerarquicamente mas altos en la organizacién y suelen presentar grandes niveles
de estrés, una mayor propension a enfermedades e incluso desgasto fisico y emocional que

acarrea para los empleados un proceso de downsizing.
14.5) Género

Marques, Galende, y Cruz (2006) exponen que, al seguir diversas investigaciones, se
ha obtenido como resultado que las mujeres son aquellas que normalmente suelen manifestar
un nivel de inseguridad laboral mayor que los hombres, ya que usualmente éstos tienen
mayores oportunidades en el mercado de trabajo y adicionalmente, las empresas prefieren

contratar sus servicios.

14.6) Estado Civil

Para Marques, Galende y Cruz (2006) el estado civil es una variable importante porque
a través de ella se puede entender el nivel de inseguridad laboral percibida tras un proceso de
downsizing, ya que usualmente las personas solteras son quienes suelen poseer un nivel de
inseguridad mayor al no vivir con otra persona que sea capaz de brindarle un sustento
econdmico temporal en caso de que éste sea despedido. Sin embargo el estudio de Kleysen y
Street (2001) establece que las personas que se encuentran casadas 0 poseen una familia
establecida suelen sentir altos niveles de inseguridad ante la posible pérdida del empleo dado a

la pérdida de aporte econdmico que esto podria significar en el nucleo familiar.
14.7) Rango Salarial

Para Marques, Galende y Cruz (2006) el rango salarial es una variable importante a la
hora de conocer la inseguridad laboral de un trabajador, ya que al ser éste muy bien
remunerado tendra gran temor de ser desplazado de su puesto de trabajo y su inseguridad

laboral sera pues mayor que la de aquellos trabajadores con baja remuneracion.
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14.8) Numero de empleos anteriores

Para Marques, Galende y Cruz (2006) el niamero especifico de empleos que ha tenido
el trabajador previos a su ingreso en la empresa resulta una variable muy importante ya que la
misma puede determinar la percepcion de inseguridad en los trabajadores, es decir todas
aquellas personas que hayan tenido solo 1 empleo es muy probable que terminen por
manifestar niveles de inseguridad bajos ante la posibilidad de conocer y experimentar en otras
organizaciones, a diferencia de aquellos trabajadores con un mayor nimero de empleos que
tienden a apreciar mas el hecho de hacer carrera dentro de la organizacion y mantenerse

estables, por ende sienten un mayor temor ante la posibilidad de perder su trabajo.
14.9)Departamento al que pertenece el trabajador

Siguiendo a Marques, Galende y Cruz (2006) el departamento al que pertenece el
trabajador podria determinar los niveles de inseguridad percibida, ya que resulta muy
importante determinar tras un proceso de downsizing si el temor proviene esencialmente de la
calidad de gestion de cada departamento y su manejo de la reduccion o si éste en verdad es

una caracteristica de cada persona tras el downsizing en general.
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CAPITULO III

MARCO REFERENCIAL

Fundada en 1996 tras la fusion de 3 empresas del sector farmaceutico, la “Empresa A”
tiene sus origenes en la ciudad de Basilea, Suiza y desde ese momento se ha caracterizado
CcoOmo una organizacion cuya razon de ser es la pasion por desarrollar y comercializar nuevos

productos que contribuyan al progreso humano mediante los avances en la ciencia y la salud.

Hoy en dia la “Empresa A” es una organizacion de caracter mundial centrada en
ofrecer soluciones médicas ante las cambiantes necesidades de los pacientes y la sociedad. Asi
mismo su vision se ha mantenido en ser la compafiia farmacéutica mas exitosa y eficiente del
mundo, todo esto gracias a sus valores estratégicos de innovacion, calidad, colaboracion,

integridad y coraje.

Por otra parte su mision consiste en descubrir, desarrollar y comercializar con éxito
productos innovadores en areas crecientes de la atencion sanitaria destinados a prevenir y
curar enfermedades, aliviar el sufrimiento y a mejorar la calidad de vida de todos los pacientes
alrededor del mundo.

Asi la “Empresa A” a través de los afios ha orientado su negocio en tres divisiones
principales: farmacéutica, atencion oftalmica y genéricos a fin de lograr una amplia gama de
productos y tratamientos que permitan abordar necesidades médicas no satisfechas en

pacientes de todo el mundo.

En Venezuela la “Empresa A” actualmente se encuentra constituida por una
presidencia que incluye el Presidente o CEO de la empresa a nivel nacional, el vicepresidente
y diversos gerentes de areas claves, asi como por 13 departamentos estructurados, donde la
mayoria pueden subdividirse para un mismo departamento por gestion entre areas de pediatria
y adultos, 0 segun su area geogréafica de impacto (area metropolitana de Caracas o el interior

del pais).



67

Con respecto a la caracteristica primordial de la investigacion, el downsizing, la
“Empresa A” para el afio 2016 sufrio una severa reduccion de personal donde para el mes de
Enero, dandose asi lugar a una reduccion del 41% del recurso humano que integraba la

organizacion.

El downsizing de la “Empresa A” fue netamente de caracter reactivo, y la misma lo
atribuye a la complicada situacion econémica que atraviesa el pais en conjunto con lo cuesta
arriba que se esta haciendo el trabajo en el sector farmacéutico, sector que adicionalmente hoy
en dia sufre grandes carencias por falta de divisas y materia prima, reduccién de recursos y

falta de reactivos entre otros aspectos.

Asi atendiendo a lo expuesto anteriormente al considerar la composicion estratégica de
la organizacion y lo que fue su proceso de downsizing reactivo se considera que la “Empresa
A’ encaja perfectamente con las caracteristicas requeridas del presente estudio. Sin embargo
este aspecto fue ampliamente explicado en el Marco Metodologico (Capitulo V) de la

investigacion.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

1) Tipo de estudio y disefio de investigacion

1.1) Tipo de investigacion

Siguiendo a Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007) se entiende que al realizar un
trabajo de investigacion se puede adoptar una clasificacion diferente de acuerdo al enfoque e
intencion del estudio. Asi mismo, los autores concluyen que los tipos de investigacion pueden

clasificarse como estudios: exploratorios, descriptivos y correlacionales.

Arias (2006), entiende a la investigacion correlacional como “un tipo de investigacion
que se utiliza a fin de determinar el grado de relacion y semejanza que puede existir entre dos
0 més variables, es decir, entre caracteristicas o conceptos de un fenémeno” (p. 53). Asi,
atendiendo a lo expuesto por el autor, se entiende que la utilidad y el proposito principal de los
estudios correlacidnales es el de comprender de qué manera se puede comportar un concepto o

variable conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas.

A deméas Hernandez et al (2007), declaran que el hecho de que dos variables estén
correlacionadas significa que una varia cuando la otra también lo hace, y la correlacion que
pueda existir entre éstas podria ser tanto positiva como negativa. Si es positiva quiere decir
que los sujetos que posean altos valores en una variable tienden a mostrar altos valores en la
otra variable. Por otra parte, si es negativa, significa que sujetos con altos valores en una

variable tenderan a mostrar bajos valores en la otra variable considerada.

Asi, atendiendo a las consideraciones anteriores el siguiente estudio adoptd un tipo de
investigacion correlacional ya que su finalidad fue la de conocer de forma actualizada,

completa, objetiva y organizada la relacion o grado de asociacion que existe entre la
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inseguridad percibida en el empleo por los trabajadores supervivientes tras un proceso de

downsizing y sus comportamientos innovadores en la “Empresa A”.

Por otra parte atendiendo al marco tedrico y los antecedentes relevantes para la
presente investigacion es en este apartado donde se hace pertinente sefialar la hipdtesis que

orientd el estudio:

Hipdtesis: “A mayor inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de
downsizing menores seran los comportamientos innovadores manifestados por los

trabajadores supervivientes de la “Empresa A”.

1.2) Disefio de Investigacion

Balestrini (2006), define el disefio de investigacion como un “plan global de
investigacion que integra de un modo coherente y adecuadamente correcto técnicas de

recogida de datos, analisis previstos y objetivos” (p.113).

Desde otra perspectiva Hernandez et al (2007) entienden por disefio de investigacion
“el conjunto de opciones metodoldgicas que configuran especificamente una investigacion
dada” (p. 260)

Asi, para la elaboracién de este estudio se siguid un disefio de investigacion no
experimental, que en palabras de Hernandez et al (2007) *“son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su
ambiente natural para después analizarlos (p.269), siendo este disefio muy pertinente ya que el
estudio utilizo la variable de downsizing, variable que ya tomo lugar en la “Empresa A” sin la

intervencion directa de las investigadoras.

Aunado a esta situacion, Cobela y Monsalve (2005) plantean que es posible categorizar
el disefio de la investigacion en funcidn del tipo de datos a ser recogidos, clasificandole en dos

grandes grupos: la investigacion de tipo bibliografico, y la investigacion de campo.

Asi de lo expuesto anteriormente, se puede establecer que el disefio del presente trabajo
de investigacion es también de campo, ya que el mismo “se basé en datos primarios, obtenidos
directamente de la realidad por las investigadoras” (Cobela y Monsalve, 2005, p.69). De la
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misma manera se considera que el presente trabajo se puede categorizar como de campo ya
que los datos se recolectaron directamente de los sujetos investigados sin alterar las

condiciones existentes, es decir, no se manipularon ni controlaron ninguna de las variables.

Finalmente, la presente investigacion se desarroll6 en el plano de un caso de estudio
donde la tarea primordial fue la de comprender la relacion entre las variables de inseguridad
laboral percibida en el empleo por los trabajadores supervivientes y sus comportamientos
innovadores en la “Empresa A”; con el fin de proporcionarle herramientas y conceptos
tedricos que ayuden a comprender o diagnosticar el posible problema que ésta organizacion

pueda estar enfrentando.
2)Unidad de analisis, poblacién y muestra

2.1) Unidad de anélisis

La unidad de analisis del presente trabajo de investigacion estd conformada por la
totalidad de trabajadores pertenecientes a la “Empresa A”. Empresa que a principios del afio
2016 atravesd un proceso de downsizing reactivo, proceso que segun Freeman & Cameron
(1993) se entiende como aquel downsizing que se implanta ante un periodo de crisis, de forma
acelerada en mediana o gran escala, logrando reducciones de al menos el 20% de la plantilla
global de la organizacion. Asi siguiendo el planteamiento de dichos autores, se puede
establecer que la “Empresa A” encaja perfectamente con las caracteristicas necesarias del

estudio ya que la misma sufrio una reduccion del 41% de su plantilla en el corriente afio.

Por otra parte Freeman & Cameron (1993) exponen que 6 meses es un lapso de tiempo
que se considera idoneo al medir el impacto de una reduccién de plantilla realizada de forma
reactiva ya que este lapso se considera lo suficientemente reciente como para que éste sea aun
un hecho relevante y fécil de expresar a través de sentimientos vigentes, pero lo
suficientemente lejano como para que haya transcurrido un periodo significativo de tiempo en
el que puedan establecerse patrones de comportamientos innovadores en los trabajadores una
vez culminado el proceso de downsizing. Es por ello que en este punto es importante resaltar

que la reduccion de la “Empresa A” sucedio a finales del mes de Enero del afio 2016, tiempo
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que se considera idoneo para fines de la investigacion ya que el tiempo transcurrido entre la
ejecucion del downsizing y la evaluacién de sus trabajadores supervivientes considerados para

este estudio fue de 6 meses.

2.2) Poblacion

Para Arias (2006) el término poblacién es “un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio” (p.81).

Asimismo, el mencionado autor expone que la poblaciéon de una investigacion puede
ser de caracter finito o infinito, donde la poblacion finita serd la agrupaciéon en la que se
conoce la cantidad de unidades que la integran y a su vez se tiene un registro documental de
dichas unidades; y la poblacién infinita sera aquella poblacién donde no se conoce con
precision la cantidad de unidades que la integran y a su vez no se tiene un registro documental

de dichas unidades.

Asi, atendiendo a las consideraciones anteriores, el tipo de poblacion que se tomé en
consideracién para la elaboracion del estudio fue de caracter finito ya que la misma estuvo
conformada por la totalidad de trabajadores supervivientes pertenecientes a los departamentos
de marketing (pediatria y adultos), relaciones publicas (pediatria y adultos), presupuesto,
comunicaciones Yy relaciones internacionales (pediatria y adultos), planificacion estratégica,
ventas (pediatria y adultos) tanto para el area metropolitana de Caracas como para el interior
del pais y recursos humanos de la “Empresa A”.

Por ultimo es de gran importancia establecer que para fines del estudio se tomaron en
consideracién dichos departamentos ya que los trabajadores que los componen son personas
que estan directamente involucradas en tareas y procesos innovadores y creativos, aportes de
ideas, mejoras de procesos o de cambios rapidos que requieren constantemente de respuestas
efectivas a diferencia de otras areas que involucran tareas un poco mAas rutinarias o

estructuradas.
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2.3) Muestra

Es importante que la seleccion de la muestra sea llevada a cabo con mucha cautela, y
gue ésta misma sea representativa ante su poblacién ya que sera la determinante para ejecutar

el proceso de validacion y confiabilidad (Hernandez et al, 2007).

De la misma manera Hernandez et al (2007) exponen que el tipo de muestreo a utilizar
en una investigacion puede ser de caracter probabilistico y no probabilistico, donde éste Gltimo
le permite al investigador seleccionar de manera directa e intencionadamente la muestra que
supone sea mas representativa, utilizando asi criterios subjetivos y en funcion de la

investigacion que se vaya a realizar.

Asi, a efectos de la presente investigacion se considera que esta clase de muestreo sera
el mas adecuado, ya que al considerar que la “Empresa A” sufri6 una reduccion tan amplia y
significativa de su plantilla (41%) la cantidad de trabajadores que quedaron disponibles para

ser considerados para el estudio fueron reducidos.

Finalmente la “Empresa A” le proporciond la base de datos de la organizacion y alli se
seleccionaron a todos los trabajadores pertenecientes a los departamentos de marketing
(pediatria y adultos), relaciones publicas (pediatria y adultos), presupuesto, comunicaciones y
relaciones internacionales (pediatria y adultos),planificacion estratégica, ventas (pediatria y
adultos Caracas y el interior del pais) y recursos humanos, donde finalmente se seleccionaron
a los 120 trabajadores que integraban dichos departamentos. Adicionalmente se consideraron
13supervisores de todos estos trabajadores a fin de que los evaluaran con respecto a sus
comportamientos innovadores (metodologia que se especifica en el apartado 4:“Técnicas de

recoleccion de datos, procesamiento y analisis de datos”).
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3) Variables: definicién conceptual y operacional

3.1) Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing

3.1.1) Definicién conceptual

La inseguridad laboral se define como un sentimiento de miedo ante la posibilidad de
perder el empleo, este sentimiento suele generar impotencia y preocupacion ante el riesgo de
no poder permanecer en el cargo especifico que ocupa actualmente un trabajador dentro de la
empresa, siendo posible que esta inseguridad sea una consecuencia de la utilizacion de un

proceso de downsizing (Marques, Galende y Cruz, 2006).
3.1.2) Definicién Operacional

La inseguridad laboral percibida se refiere al sentimiento producido por la
incertidumbre con respecto al futuro y el temor a la reduccion o eliminacion del cargo
generado por un evento traumatico vivido en el ambiente laboral (Marques, Galende y Cruz,
2006).

3.1.3) Dimensiones
3.1.3.1) Incertidumbre con respecto al futuro

Se refiere a la duda o perplejidad que existe sobre lo que podria llegar a pasar. Esta
suele estar relacionada o producida por la inseguridad que un individuo suele experimentar

tras determinado suceso dentro de la organizacion (Marques, Galende y Cruz, 2006).
Asi mismo, el indicador que corresponde a esta dimension es:

v Confianza con la organizacion: Este concepto comprende el nivel de seguridad plena o
esperanza firme que posee una persona sobre el hecho de conservar su puesto de
trabajo en la organizacion donde hace vida laboral (Marques, Galende y Cruz, 2006).
Este indicador se encuentra representado por los items 1, 5y 7 del “Instrumento para

trabajadores”.
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v' Compromiso con la organizacion: Se refiere al nivel de afinidad que siente una persona
hacia la organizacion donde hace vida laboral. De la misma manera comprende la
voluntad que posee el trabajador de permanecer en la empresa, demostrando que ese
sentimiento genera un impacto directo sobre la calidad de su trabajo, ya que éste esta
evitando constantemente la pérdida de efectividad sobre el mismo y aumentando la
cantidad y calidad de aportes y oportunidades de mejora (Marques, Galende y Cruz,
2006). Este indicador se encuentra representado por los items 2, 8, 10, 11, 12, 13y 14

del “Instrumento para trabajadores”.
3.1.3.2) Temor a la reduccion o eliminacion del cargo:

Indica el miedo que posee un trabajador ante la revocacién, reduccion, supresion o

cancelacion de su puesto de trabajo en la organizacion (Marques, Galende y Cruz, 2006).
Los indicadores que corresponden a esta dimension son:

v" Despido: comprende la accién a través de la cual la voluntad unilateral del empleador
se manifiesta con respecto a culminar o poner fin a la relacion laboral que comparte
con el trabajador (Marques, Galende y Cruz, 2006). Este indicador se encuentra

representado por los items 3 y 6 del “Instrumento para trabajadores”.

v' Reduccion del nivel jerarquico: Comprende un movimiento descendente en el
organigrama de la organizacion donde el trabajador pasa a ocupar un cargo inferior al
que solia poseer (Marques, Galende y Cruz, 2006).Este indicador se encuentra
representado por el item nimero 4 del “Instrumento para trabajadores”.

3.2) Comportamiento Innovador

3.2.1) Definicion Conceptual

Es el proceso mediante el cual una persona genera resultados originales, satisfactorios

y aplicables producidos por la instrumentacion del enfoque de la creatividad (Ponti, 2001).
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3.2.2) Definicién operacional

Son las conductas demostradas por el trabajador aunadas a la generacion de ideas
creativas, solucién de problemas e incorporacion de mejoras en los procesos de trabajo dentro
de la empresa (Marques, Galende y Cruz, 2006).

3.2.3) Dimensiones:

3.2.3.1) Generacién de ideas creativas:

La generacidn de ideas creativas comprende los pasos y procesos para la produccién de
una idea, un concepto, una creacién o un descubrimiento que es nuevo, original, Gtil y que
satisface tanto a su creador como a otros durante algin periodo (Marques, Galende y Cruz,
2006).

Los indicadores que corresponden a esta dimension son:

v Transmision de ideas creativas a superiores o compafieros: Engloba todo aquel proceso
humano a través del cual una persona transmite ideas, opiniones 0 puntos de vista de
manera constante, persuasiva y enérgica hacia su superior, supervisor, equipo de
trabajo o compafieros a fin de alcanzar un mejor resultado en la tarea que se esta
realizando o garantizar un mejor trabajo en general (Marques, Galende y Cruz, 2006).
Este indicador se encuentra representado por los items 6 y 8 del “Instrumento para

supervisores”.

v" Compromiso con el proceso de innovacion: Comprende la capacidad de una persona de
verse verdaderamente involucrado y entusiasmado con el proceso de generacion de
nuevas ideas o mejores formas de hacer las cosas en su organizacion, departamento o
cargo. Representa ampliamente a aquellas personas que no solo desarrollan una idea, si
no que la ejecutan y se encuentran dispuestas a mejorarse a si mismos y a su entorno en
general, mostrandose siempre receptivos a opiniones externas que brinden mejoras o
innovaciones a su trabajo (Marques, Galende y Cruz, 2006). Este indicador se
encuentra representado por los items 11, 12, 13 y 14 del “Instrumento para

supervisores”.
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v' Habilidad de pensamiento creativo: Comprende la habilidad de formar y proponer
nuevas ideas o formas de hacer las cosas para llenar una necesidad o alcanzar mejores
resultados (Halpern, 1984). Este indicador se encuentra representado por el item

namero 7 del “Instrumento para supervisores”.
3.2.3.2) Solucién de problemas:

La resolucién de problemas es una actividad cognitiva que consiste en proporcionar
una respuesta-producto a partir de un objeto o de una situacion y en la busqueda sistematica
del origen de un determinado problema para asi poder resolverlo (Marques, Galende y Cruz,
2006).

El indicador correspondiente a esta dimension es:

v Bulsqueda de soluciones efectivas: Consiste en la generacion de soluciones o
resultados a alguna situacion o problema especifico de forma apropiada,
esperada o innovadora (Marques, Galende y Cruz, 2006). Este indicador se
encuentra representado por los items 5 y 16 del “Instrumento para

supervisores”.
3.2.3.3) Incorporacion de mejoras:

La incorporacion de mejoras es definida como la forma o manera de adicionar
cambios y progresos a asuntos, objetos 0 cosas ya existentes hacia un estado mejor que en el

que se encontraban anteriormente (Marques, Galende y Cruz, 2006).
Los indicadores que corresponden a esta dimension son:

v Aplicacion de nuevas técnicas de trabajo: Consiste en la habilidad de crear nuevos
pasos 0 procesos para realizar las acciones que conllevan al trabajo efectivo y exitoso
dentro de un cargo en especifico y son valoradas por la organizacion (Marques,
Galende y Cruz ,

2006). Este indicador se encuentra representado por los items 2 y 9 del “Instrumento p

ara Supervisores”.
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v Iniciativa de nuevas mejoras: Comprende la capacidad que posee una persona para
generar acciones 0 cambios en procesos Yya estipulados o estructurados. Estas acciones
suelen estar acompafiadas de amplia iniciativa, entusiasmo e interés de parte de la
persona, hecho que suele impulsarla a aspirar a una mejora continua 0 una mayor
capacitacion o preparacion que logre impactar y mejorar su vida laboral de forma
positiva (Marques, Galende y Cruz, 2006). Este indicador se encuentra representado

por los items 1, 3, 4, y 15 del “Instrumento para supervisor”.

v' Desarrollo de mejores procesos, procedimientos o metodologias beneficiosas a nivel
organizacional, departamental o del cargo: Hace referencia al hecho de poner en
marcha o desarrollar con entusiasmo y a profundidad todas aquellas ideas o propuestas
que le brinden a la organizacién, departamento 0 cargo una nueva 0 mejor manera de
realizar las tareas (Marques, Galende y Cruz, 2006). Este indicador se encuentra

representado por los items 10 y 17 del “Instrumento para supervisores”.

3.3) Variables socio-laborales

Las variables socio-laborales son aquellos factores *“asociados al perfil
sociodemogréafico de los trabajadores” (Hernandez et al, 2007 p.378). Asi al utilizar el estudio
de Marques, Galende y Cruz (2006) se observo que la inseguridad laboral percibida por los
trabajadores que permanecen en la empresa tras un proceso de downsizing, podria verse
influenciada por otras variables sociolaborales las cuales seran consideradas en la

investigacion a efectos de enriquecer el analisis descriptivo.
3.3.1) Género

Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido este desde un
punto de vista sociocultural en lugar de exclusivamente bioldgico (Calhoun, Light y Keller,
2000, p.248).
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3.3.2) Edad

Biologicamente es el numero de afios que han transcurrido desde el momento en que ha

nacido una persona (Calhoun, Light y Keller, 2000, p.300).
3.3.3) Nivel Educativo

Es el dltimo grado de instruccién académico que posee una persona el cual pudo ser
obtenido a través de una educacién regular bien sea primaria, secundaria, diversificada o
técnica (Calhoun, Light y Keller, 2000, p.304).

3.3.4) Estado Civil

Se entiende por estado civil la condicion de una persona segun el registro civil en
funcion de si tiene 0 no pareja y su situacion legal respecto a esta misma situacion (Calhoun,
Light y Keller, 2000, p.306).

3.3.5) Responsabilidad Familiar

La responsabilidad familiar se refiere al conjunto de personas que residen o no en la
misma vivienda pero que dependen de los ingresos de una persona en cuestion (Calhoun,
Light y Keller, 2000, p.311).

3.3.6) Rango Salarial

Comprende el rango donde se ubica la remuneracion otorgada a los trabajadores por su

prestacion de servicio (Calhoun, Light y Keller, 2000, p.313).
3.3.7) Antiguedad en la empresa

Comprende el tiempo total en afios que tiene la persona ejerciendo labores por cuenta
ajena en una organizacion bien sea en el ambito publico o privado y por la cual percibe una

remuneracion (Marques, Galende y Cruz, 2006, p. 76).
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3.3.8) Numero de empleos anteriores

Comprende el numero especifico de empleos que ha tenido el trabajador previos a su

ingreso en la empresa donde labora actualmente (Marques, Galende y Cruz, 2006, p.82).
3.3.9) Departamento al que pertenece el trabajador

Acarrea el departamento al cual pertenece el trabajador especificamente en la
organizacion. A su vez esto comprende el espacio en el que se ubica estratégicamente el cargo
gue éste mismo desempefia y en el cual logra cubrir y hacer todas sus tareas diarias (Marques,
Galende y Cruz, 2006, p.84).
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3.4.1) Matriz de operacionalizacion de la variable inseguridad laboral percibida
posterior a un proceso de downsizing.

) Definicion Definicion . . . items en el
Variable . Dimensiones Indicadores ) .
Conceptual Operacional cuestionario
La inseguridad
laboral se
define como
un sentimiento
de miedo ante
la posibilidad
de perder el
empleo, este
sentimiento
suele generar Es el .
impotencia sentimiento Desconfianza
re?)cu acié)rll producido por con la 1,5,7,9
gnte elr;iesgo la organizacion
de por no incertidumbre | |ncertidumbre
ad poder cop respectol al | con respecto al
Insegurida permanecer en uturoye futuro
laboral temor a la
. el futuro en un .,
percibida cargo reduccion o
posterior a especifico que eliminacion del
un proceso ocupa cargo generado
de por un evento
downsizing actualm_ente traumaético
un trabajador .
vivido en el
dentro de la .
ambiente
empresa,
siendo posible laboral
Ue esta (Marques, Falta de
in(le uridad Galende y compromiso 2,8, 10, 11,
Seg e Cruz, 2006). con la 12,13, 14
consecuencia organizacion
de la
utilizacion de Temor al 3.6
un proceso de Temor a la despido
d((l)\\/’lvarls'jézg reduccion o Temor a la
ques, eliminacion del | reduccion del
Galende y ) 4
Cruz, 2006). cargo nivel

jerarquico




3.4.2) Matriz de operacionalizacion de la variable comportamiento innovador
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. Definicion | Definicion : . . Items en el
Variable : Dimensiones Indicadores | .
Conceptual | Operacional instrumento
Transmision de
ideas creativas 6.8
a supervisores o ’
compafieros
Generacion de | Compromiso
ideas creativas | con el proceso | 11,12, 13, 14
Son las de innovacion
pE)chéo conductas
; demostradas
mediante el por el
cual una .
persona trabajador Habilidad de
genera aunadas a la pensamiento 7
resultados genei?g;:n de creativo
originaleg, creativas,
Comportamiento satlsﬁgctobrllos solucion de Solucion de Busqueda de
Innovador y ?(?dhcca;d:ss problemas e oroblemas soluciones 5,16
P por la incorporacion efectivas
. de mejoras en
ms'gr,umentac los procesos
ion del de trabajo Aplicacion de
enfoquede | oo dela nuevas técnicas 2,9
la empresa de trabajo
Crigt(;\é't?ad (Marques, Iniciativa_ de 134 15
2001)’ Galende y nuevas mejoras R
' Cruz, 2006).
Desarrollo de
Incorporacion de mejores
mejoras procesos,
procedimientos
0 metodologias 1017
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3.4.3) Matriz de operacionalizacion de variables socio-laborales
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Variable Definicion Conceptual Dimensiones
Geénero Distinciones bioldgicas relacionadas con la reproduccion Género de la persona
Ndmero de afios cumplidos desde el nacimiento de una -
Edad P Edad cronologica

persona

Nivel educativo

Grado de instruccion completado por una persona

Grado de instruccion

Estado civil

Condicion de una persona segun el registro civil en funcién
de si tiene 0 no pareja y su situacion legal respecto a esta
misma situacion.

Estado civil legal

Responsabilidad
familiar

Conjunto de personas que depende de los ingresos de una
persona en cuestion

Numero de cargas
familiares

Rango salarial

Rango en el que se ubica la remuneracion otorgada a los
trabajadores por su prestacion de servicio

Salario mensual

Antigliedad en la
empresa

Tiempo de relacién laboral entre un individuo y la
organizacion en la que trabaja

Tiempo en la empresa

Numero de empleos
anteriores

Numero especifico de empleos que ha tenido el trabajador
antes de su ingreso a la empresa

Numero de empleos
previos

4) Técnicas de recoleccion, procesamiento y analisis de los datos

Para analizar cualquier poblacion es necesario obtener datos que le permitan al

investigador conocerla a profundidad, efecto que se lograra Unicamente a través de una
adecuada técnica de recoleccion de datos. Es por ello que Hernandez et al (2007), exponen que
cualquier recurso del que se valga el investigador para acercarse a los fendmenos claves y

extraer de ellos informacion podra ser clasificado como una técnica de recoleccion de datos.

Asi atendiendo a las consideraciones anterior es para la presente investigacion se busco
obtener datos y recolectar la informacion necesaria a través del instrumento del cuestionario,
dado a que éste es una técnica que pretende obtener informacién de forma directa de un grupo

0 muestra de sujetos.

Consecuentemente para la recoleccion de informacion de la presente investigacion se
utilizé como base el cuestionario disefiado por Marques, Galende y Cruz (2006). Cuestionario
gue se encuentra compuesto por cincuenta y nueve (59) preguntas cerradas, y consta de cuatro

secciones.
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La seccion 1 comprende todas aquellas preguntas que involucran la variable de
inseguridad laboral y percepcion del trabajador acerca de su mantenimiento en la empresa y de
su temor a la pérdida del empleo (items del 1 hasta el 19).

Seguidamente, la seccion 2 comprende todas aquellas preguntas que involucran la

variable de comportamientos innovadores (items del nimero 20 hasta el 32).

Posterior a ello, la seccién 3 comprende preguntas que involucran la variable de
compromiso organizacional y capacidad de aprendizaje, variables que no se tomaran en

consideraciéon para este estudio (items del 33 hasta el 40).

Y por ultimo, la seccion 4 estd compuesta por 18 items que responden a
consideraciones sociolaborales como el género, edad, afios de servicio, departamento del
trabajador, nivel educativo, estado civil, etc. (items del 41 al 59).

Una vez entendida la composicion del instrumento base para la realizacion de este
trabajo de investigacion, es pertinente establecer que para el mismo se tomaran
exclusivamente las variables de inseguridad percibida en el empleo, y comportamientos
innovadores, ya que las variables de compromiso organizacional y capacidad de aprendizaje
no resultan pertinentes para el objetivo de la investigacion. Por lo tanto el instrumento original
se redujo solo a la medicion de las dos variables de interés para la investigacion y se reformul6

y adapto a las necesidades de la misma.

4.1) Instrumentos utilizados para la investigacion

A fin de obtener resultados idoneos y realizar una investigacion concreta y coherente,
se utilizaron 2 instrumentos distintos para medir cada una de las variables de interés para el
estudio. Para el caso de la variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de
downsizing” se utiliz6 el “Instrumento del trabajador”, y para la variable “Comportamientos
innovadores” se utilizo el “Instrumento para supervisores”. Ambas herramientas seran

ampliamente explicadas a continuacion.
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4.1.1) Instrumento del trabajador

El “Instrumento del trabajador” (ver Anexo A) fue la herramienta utilizada para
conocer los datos sociolaborales de la muestra (seccion 1) y a su vez medir la inseguridad
percibida en el empleo de los trabajadores supervivientes al downsizing que atravesé la

“Empresa A” (seccion 2).

Los trabajadores seleccionados para responder este modelo de cuestionario pertenecian
a los departamentos de marketing (pediatria y adultos), relaciones publicas (pediatria y
adultos), presupuesto, comunicaciones y relaciones internacionales (pediatria y adultos),
planificacién estratégica, ventas (pediatria y adultos Caracas y el interior del pais) y recursos
humanos, logrando asi la respuesta del instrumento de parte de 120 trabajadores.

Asi mismo el instrumento fue aplicado personalmente por las investigadoras y éste fue
contestado por la totalidad de los trabajadores considerados para la muestra en un tiempo
promedio de 8 minutos por persona, siendo este respondido con amplia facilidad y gran

entusiasmo participativo.
El “instrumento del trabajador” esta compuesto por dos secciones:

e Seccidn 1: Datos sociolaborales del trabajador

La primera seccién del “Instrumento de trabajadores” comprende una serie de
preguntas que brindaron informacion sobre el perfil socio-laboral de la muestra. De igual
forma estas preguntas resultan muy relevantes ya que el instrumento fue contestado de manera

anonima para cada uno de los trabajadores.

Por otra parte al atender a las teorias se hace necesario investigar los datos
sociolaborales de la muestra ya que los mismos tienden a generar cierta influencia sobre el
nivel de inseguridad percibida por los trabajadores después de la reduccion (este hecho se
explica ampliamente en el capitulo Il: Marco Tedrico de la investigacion). Para ello se
presentaron 9 preguntas, algunas con la oportunidad de responder escribiendo la opcién que
representara al trabajador y otras simplemente seleccionado alguna de las opciones

presentadas al marcarla con una “X”.
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Las preguntas (items) que comprenden esta seccion fueron:

1) Género: El item ndmero 1 brindd informacion sobre el género predominante en la
muestra seleccionada para el estudio. Las opciones de respuesta fueron “Femenino” y

“Masculino”.

2) Edad: EIl item namero 2 brind6 informacion sobre la edad predominante en la muestra
seleccionada para el estudio. La opcion de respuesta fue completamente abierta, es
decir el encuestado debia escribir la opcién que lo representara y a partir de la misma
se consolido una escala de respuestas apropiada que atendiera a las opciones expuestas

por la muestra.

3) Nivel Educativo: El item ndmero 3 brindé informacion sobre el nivel de instruccion
del trabajador encuestado. Las opciones de respuesta para la misma fueron “Bachiller”,
“TSU”, “Universitario”, y “Postgrado/Maestria/Otro*.

4) Estado Civil: El item namero 4 brindd informacidon sobre el estado civil de la muestra
considerada para el estudio. Las opciones de respuesta fueron “Soltero (a)”, “Casado
(@)”, “Divorciado (a)”,“Viudo (a)” y “Concubinato”.

5) Carga familiar: El item nimero 5 brindé informacién sobre el niamero de cargas o
responsabilidades familiares que posee el trabajador. La opcion de respuesta fue
completamente abierta, es decir el encuestado debia escribir la opcion que lo
representara y a partir de la misma se consolido una escala de respuestas apropiada que

atendiera a las opciones expuestas por la muestra.

6) Departamento: EIl item numero 6 brindd informacidn sobre el departamento donde
trabaja cada uno de los sujetos seleccionados para la muestra. De igual forma este item
se incluyé en el instrumento a fin de que se pudiera tener un control de pertenencia de
los individuos en cada uno de los departamentos en los que se realizo el estudio. La
opcidn de respuesta fue completamente abierta, es decir el encuestado debia escribir la

opcién que lo representara.
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7) Antigiiedad en la empresa: El item numero 7 brindé informacion sobre el tiempo que

tenia cada uno de los sujetos considerados para la muestra en una relacién laboral con
la “Empresa A”. La opcion de respuesta fue completamente abierta, es decir el
encuestado debia escribir la opcion que lo representara y a partir de la misma se
consolidd una escala de respuestas apropiada que atendiera a las opciones expuestas

por la muestra.

8) Numero de empleos anteriores: El item numero 8 brindé informacion sobre el

numero de empleos anteriores que tuvo cada uno de los trabajadores antes de hacer
vida laboral dentro de la “Empresa A”. La opcién de respuesta fue completamente
abierta, es decir que el encuestado debia escribir la opcion que lo representara y a partir
de la misma se consolidd una escala de respuestas apropiada que atendiera a las

opciones expuestas por la muestra.

9) Rango salarial: El item ndmero 9 brindé informacidn sobre el salario mensual que

recibe cada uno de los sujetos encuestados en la investigacion. Las opciones de
respuesta fueron “De 20 a 40mil Bsf”, “De 40 a 60 mil Bsf “, “De 60 a 80mil Bsf”,
“De 80 a 100mil Bsf” y de “100 mil Bsf o méas”. Dicho rango de salario fue establecido
ya que el mismo responde Unicamente a las bandas salariales que operan dentro de la
“Empresa A”, por lo tanto el trabajador podria seleccionar el salario mensual que
devenga en un rango que es completamente adaptado y adecuado a su realidad

organizacional.

Seccion 2: Inseguridad laboral percibida tras el proceso de reduccion de personal

La segunda seccion del “Instrumento para trabajadores” presenta una lista de 14

afirmaciones orientadas a conocer el grado o nivel de inseguridad laboral que existe en los

trabajadores de la “Empresa A” tras la reduccion de personal. Cada una de dichas

afirmaciones se redactd en primera persona, buscando asi establecer un lenguaje de facil

comprension e identificacion para todo aquel trabajador que respondiera el cuestionario.

Asi mismo para dar respuesta a cada uno de estos items se establecié una escala de

Lickert de 5 opciones para seleccionar, cuyos valores de respuesta oscilaban entre
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“Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “De
acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, ordenadas de esta manera a fin de evitar la sugestion del
trabajador al responder el instrumento. Finalmente para cada una de las afirmaciones el sujeto
encuestado debia marcar con una “X” la opcion que mejor lo representara, considerando

Unicamente su situacion individual.

Por altimo este instrumento comprende los items numero (1,2, 3, 4, 6, 7, 8, 10,12 ,13)
modificados del instrumento original de Marques, Galende y Cruz (2006),en conjunto a
diversas preguntas reformuladas y planteadas a fin de ajustar el instrumento para las
necesidades especificas de la investigacion y enriquecerlo con informacion adicional y

coherente.
4.1.2) Instrumento del supervisor

El “Instrumento del Supervisor” (ver Anexo B) comprende un cuestionario realizado a
fin de obtener informacion objetiva y externa con respecto a los comportamientos innovadores

de los trabajadores supervivientes evaluados anteriormente con respecto a la inseguridad.

De la misma manera este instrumento se le aplicara a los supervisores o jefes de dichos
trabajadores involucrando preguntas sobre su comportamiento innovador antes y después de la
reduccion de personal que sufrio la “Empresa A”. Asi mismo es importante resaltar que los
supervisores fueron Unicamente un canal para llegar a una opinion objetiva con respecto a
dichos comportamientos y que estos NO formaran parte de la muestra de estudio como tal, de
igual forma esta metodologia a seguir sera explicada de manera amplia en la seccion 4

(“Tecnicas de recoleccion, procesamiento y andlisis de los datos”)del presente capitulo.

Para la evaluacion se consideraron 13 supervisores de los distintos departamentos de
marketing (pediatria y adultos), relaciones publicas (pediatria y adultos), presupuesto,
comunicaciones y relaciones internacionales (pediatria y adultos),planificacion estratégica,
ventas (pediatria y adultos Caracas y el interior del pais) y recursos humanos de la “Empresa
A”.
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En este punto es muy importante resaltar que los instrumentos fueron disefiados y
estructurados para cada uno de los supervisores, por lo tanto dentro de los mismos se
encontraba una lista de nombres y codigos asignados para todos los trabajadores bajo el cargo
de dicho supervisor, asi éste podria responder las diferentes partes del instrumento
considerando a cada uno de sus supervisados por separado, de igual forma esta explicacion se

ampliaréa posteriormente.

La aplicacion del “Instrumento para supervisores” fue realizada personalmente por las
investigadoras a cada uno de los supervisores de la organizacion, quienes se tomaron un

tiempo promedio de 20 minutos por persona para contestar.

Finalmente el “Instrumento para supervisores” esta compuesto por 4 secciones:

e Seccion 1 Presentacion

Esta seccién comprende una breve explicacion del instrumento, a su vez expone
brevemente el perfil de las investigadoras, la forma en como debe responderse el cuestionario

y la intencién del estudio.

e Seccion 2 Datos:

La seccion de “Datos” presenta 6 preguntas o items considerando los datos
sociolaborales del supervisor. Estas preguntas se establecieron a fin de que se pudiese tener un
sistema de control y organizacién sobre los instrumentos mismos al conocer a que
departamento pertenecia cada uno de los supervisores, cuantos supervisados tenia y cuanto
tiempo llevaba en el cargo cada supervisor. Este ultimo item fue incluido en el instrumento ya
que fue estrictamente necesario para la investigacion que cada uno de los supervisores tuviese
un tiempo en la empresa mayor a los 6 meses, a fin de que el mismo pudiera conocer con
exactitud los comportamientos antes y después de la reduccion de cada uno de sus

trabajadores.

Los items propuestos para esa seccion fueron “Género”, “Edad”, “Nivel educativo”,

“Departamento o gerencia que supervisa”, “Tiempo en el cargo” y “Numero de asociados que
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supervisa”. Finalmente es necesario sefialar que los supervisados dentro de la “Empresa A”
reciben el nombre de asociados, por lo tanto se reemplaz6 el nombre de “trabajadores” por
“asociados” en el instrumento a fin de que el mismo encajara perfectamente con la cultura

organizacional de la empresa y el nombre fuese mas cotidiano para los supervisores.

e Seccidn 3 Codigos

La seccion 3 de cada uno de los instrumentos de supervisores estd compuesta por la
lista de trabajadores bajo la responsabilidad de cada uno de estos. Todos los instrumentos
fueron personalizados para esta seccion, por lo tanto en cada una de las listas se presentd el
nombre de todos los trabajadores a fin de que el supervisor en cuestion conociera a quien
estaria evaluando exactamente. A su vez se presentd una lista de cddigos donde cada uno de
los nombres de los trabajadores representaba un cddigo diferente, es decir el trabajador
numero 1 representaba el codigo 1y asi el supervisor al responder la pestafia 1 de la seccion 4

sabria que para ese caso estaria evaluando al trabajador 1 y asi sucesivamente.

De igual forma es importante destacar que dicha lista de codigos fue Unicamente de
conocimiento de los supervisores encargados de evaluar y de las investigadoras, siendo
ademaés estos codigos la Unica manera de identificar al trabajador una vez que respondio al
cuestionario de inseguridad laboral percibida y asi poder realizar el proceso de correlacion
coherente entre la respuesta del trabajador y la opinidn objetiva de su supervisor con respecto

a su comportamiento innovador.

e Seccidn 4: Preguntas de comportamientos innovadores

Una vez comprendida la metodologia a seguir para responder el instrumento se
presentaron diferentes hojas compuestas por las mismas preguntas para cada uno de los
trabajadores a evaluar. La primera hoja le pertenecia al trabajador 1 y alli el supervisor debia
responder considerando el desempefio individual de ese mismo trabajador y asi sucesivamente

segun la cantidad de supervisados que éste mismo tuviese bajo su cargo.
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La seccidn 4 presenta una serie de 17 afirmaciones con respecto a los comportamientos
innovadores de cada uno de los trabajadores donde los mismos debian ser evaluados en dos
tiempos, antes y después de la reduccién. El instrumento siguié esta metodologia ya que ésta
seria la unica forma de conocer si el downsizing generd algin impacto o variacion que estos
pudiesen reconocer sobre los comportamientos innovadores y el desempefio de cada uno de

los trabajadores.

Asi atendiendo a lo expuesto anteriormente, para darle respuesta a esta seccién se
propuso una escala de Lickert de 5 opciones cuyos valores de respuesta oscilaban entre
“Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “De
acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, ordenadas de esta manera a fin de evitar la sugestion al
responder el instrumento. Finalmente para cada una de las afirmaciones el supervisor debia
marcar con una “X” la opcion que mejor representara al trabajador evaluado para ese

momento considerando Unicamente su situacion individual.

Por ultimo este instrumento comprende los items ndmero (20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
28, 30, 32) del instrumento original de Marques, Galende y Cruz (2006) junto a diversas
preguntas reformuladas y planteadas a fin de ajustar el instrumento para las necesidades

especificas de la investigacion y enriquecerlo con informacion adicional y coherente.

4.2) Confiabilidad del instrumento

Para Hernandez et al (2007), la confiabilidad de un instrumento de medicién radica en
el hecho de que éste mida lo que el investigador quiere medir, y ademas que al aplicarlo varias

veces sobre una misma muestra éste arroje el mismo resultado.

Por otra parte George y Mallery (2003) sefialan que el método que permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que
midan el mismo constructo o dimension tedrica sera el coeficiente de Alpha de Cronbach,

coeficiente que se evalla de la siguiente manera:
-Coeficiente Alpha>.9 es excelente

- Coeficiente Alpha>.8 es bueno
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-Coeficiente Alpha>.7 es aceptable

- Coeficiente Alpha>.6 es cuestionable
- Coeficiente Alpha>.5 es pobre

- Coeficiente Alpha <.4 es inaceptable

Asi considerando la importancia de la confiabilidad que debe existir en un trabajo de
investigacion los autores Marques, Galende y Cruz (2006) comprobaron la confiabilidad de su
estudio utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach obteniendo como resultado un nivel de
confiabilidad sobre su instrumento de 0.743, resultado que encaja en la categoria de
“aceptable” establecida por George y Mallery (2003) y hace que el instrumento pueda
considerarse confiable.

Por otra parte es importante resaltar que es esencial para el presente estudio el hecho de
que el instrumento utilizado por Marques, Galende y Cruz (2006) posea un nivel de
confiabilidad aceptable ya que el instrumento utilizado por los mismos se utilizé de base para
los dos instrumentos aplicados en esta investigacion: “Instrumento del trabajador” e

“Instrumento del supervisor”.

Cabe destacar que la presente investigacion puede considerarse confiable ya que en
primer lugar se realiz6 una prueba piloto de los instrumentos que se utilizaron para recolectar

los datos pertinentes a la “Empresa A”.

En esta prueba piloto se busc6 medir el nivel de confiabilidad y el impacto de cada
uno de los instrumentos utilizados en la investigacion considerando a 11 trabajadores para el
“Instrumento del trabajador” y 2 supervisores para el “Instrumento del supervisor”, todos estos

pertenecientes a los departamentos de Marketing pediatria y RRPP pediatria.

Una vez que se llevd a cabo la prueba piloto, se calculd el indice de Alpha de
Cronbachtomando en cuenta los 57 items que en conjunto constituyen los dos instrumentos
(28 preguntas sobre el antes y después de los comportamientos innovadores para el

“Instrumento del supervisor” y 14 preguntas de inseguridad junto a 9 de caracter sociolaboral
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para el “Instrumento del trabajador) y se obtuvo un resultado de 0,949 como se puede apreciar
en la tabla numero2, resultado que para los expertos George y Mallery (2003) pertenece al
rango de “excelente” al ser un valor muy cercano a 1 lograndose asi establecer un nivel de
confiabilidad muy alto en los instrumentos; hecho que dio paso a la segunda etapa de
recoleccion de datos que considero al el resto de los trabajadores y supervisores seleccionados.
Los detalles de la aplicacion de la prueba piloto se describen ampliamente en la seccion “4.4
Recoleccién de datos” del presente capitulo.

Tabla 2. Indice de confiabilidad Alpha de Cronbach para prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de
elementos
,949 57

Fuente: Elaboracion propia

Por dltimo y a finde reforzar la confiabilidad de la investigacion se calcul6 el indice de
Alpha de Cronbach para toda la muestra seleccionada (120 trabajadores) considerando de
igual forma los 57 items que en conjunto constituyen los dos instrumentos utilizados para la
recoleccion de datos (28 preguntas sobre el antes y después de los comportamientos
innovadores para el “Instrumento del supervisor” y 14 preguntas de inseguridad junto a 9 de
caracter sociolaboral para el “Instrumento del trabajador), obteniéndose asi un indice final de
confiabilidad de 0,961 tal como puede observarse en la tabla nimero 3, resultado considerado
por los estandares de George y Mallery (2003) como un valor “excelente” y altamente

confiable.

Cabe destacar que este cambio con respecto al valor del Alpha del instrumento
utilizado por Marques, Galende y Cruz (2006) puede ser atribuido al hecho de atender a sus
recomendaciones con respecto a la separacion del instrumento en dos partes (uno para el

trabajador y otro para el supervisor) logrando resultados mas cercanos a la realidad, gracias al
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hecho de haber utilizado a estos Gltimos como un canal para obtener una evaluacion objetiva
de los comportamientos innovadores posteriores al proceso de reduccién. Los detalles de la
aplicacion de la prueba completa se describen ampliamente en la seccién “4.4)Recoleccion de

datos” del presente capitulo.

Tabla 3. Indice de Alpha de Cronbach al considerar toda la muestra

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de
elementos
,961 57

Fuente: Elaboracion propia

4.3) Validez del instrumento

Considerando que se utilizara como cuestionario base el instrumento disefiado por
Marquez, Galende y Cruz (2006) se puede establecer que el mismo comprende un alto grado
de validez ya que éste ha sido utilizado en investigaciones con caracteristicas similares como
la de Garcia, Mendoza y Puerta (2012), resultando en todos estos casos como un instrumento

eficiente que ha podido brindarle resultados satisfactorios a los investigadores.

Por otra parte los instrumentos que se utilizaron para la presente investigacion
(“Instrumento del trabajador” e “Instrumento del supervisor”) pueden considerarse como
validos ya que para la primera etapa de recoleccion de datos se realizdé una prueba piloto
descrita anteriormente considerando 2 supervisores y 11 trabajadores de la muestra quienes
fueron capaces de comprender, relacionarse y responder por completo cada uno de los
instrumentos, considerandose asi este procedimiento exitoso. De igual forma estas mismas
conclusiones pudieron sacarse para la muestra completa del estudio ya que los 120

trabajadores y 13 supervisores pudieron responder los instrumentos con gran facilidad e
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incluso en varios casos tanto trabajadores como supervisores manifestaron lo acertado y

oportuno que fue el instrumento al que respondieron.

Finalmente en este punto es de gran importancia resaltar que ambos instrumentos
utilizados para la presente investigacion fueron revisados y posteriormente aprobados por 3
profesores expertos de la Universidad Catdlica Andrés Bello, por lo tanto estos pueden de

igual forma considerarse validos.

4.4) Recoleccion de los datos

De acuerdo con lo establecido por Formigoni (2013) muchas veces en los estudios
correlacionales existe la posibilidad de obtener errores de medicion o sesgos de seleccion que

logren alterar el verdadero grado de relacion que puede existir entre una variable y otra.

Este escenario suele tener lugar en aquellas investigaciones donde los sujetos de
estudio se autoevallan con respecto a diversas conductas, sobretodo en cuanto a su

desempefio.

Este hecho podria generar que las personas sobreestimen la calidad de su rendimiento
y se obtenga una correlacion espuria, es decir una correlacion que estadisticamente resulte mas
alta de lo que realmente suele ser en la realidad, sucediendo esto usualmente cuando la
persona que se estd autoevaluando se puntla por encima de lo pudiese puntuarlo un
observador externo y objetivo, sea por causas de deseabilidad social o incluso por el mismo

temor a una futura perdida del empleo en el caso particular de esta investigacion.

Es por esta muy importante razén que para el proceso de recoleccion de datos de este
trabajo de investigacion se evito a toda costa la obtencion de una correlacion espuria que
afectara completamente el resultado del estudio, por lo tanto la metodologia que se adopto

para la recoleccion de datos siguid los siguientes pasos l6gicos:

1) La primera etapa de recoleccion de datos consistio en la etapa de identificacion con el
contexto, para ello en primera instancia se realizd una busqueda intensiva de aquellas
empresas en el area metropolitana de Caracas que hubiesen atravesado un proceso de

downsizing en un tiempo de 6 meses.
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Posteriormente se procedid a contactar via telefonica y electronica a varias de las
empresas consideradas como relevantes para el estudio a fin de obtener una respuesta

definitiva sobre la participacion en el estudio de alguna de una de ellas.

Tras semanas de espera finalmente se logré consolidar a la “Empresa A” como
empresa protagonista del estudio resaltando el hecho de que la organizacion decidid

permanecer en el anonimato para fines de la investigacion desde un principio.

Una vez que la “Empresa A” accedio completamente a participar en la investigacion,
se fijo una cita con el Gerente de Recursos Humanos y la Coordinadora de RH de la
organizacion, donde se le explico con detalle a través de una breve presentacion los
objetivos de la investigacion y lo que se necesitaria de parte de la organizacion para

desarrollar el estudio.

Posterior a esa primera reunion, dias después se pautdé una segunda reunion con los
mismos representantes de la organizacion donde se buscd conocer todos los detalles e
informacidn con respecto al proceso de downsizing que atraveso la organizacion. De
esta manera se confirmo que la “Empresa A” posee las caracteristicas necesarias para
que su reduccion de fuerza de trabajo sea considerada como un downsizing de caracter

reactivo tal y como lo define Freeman & Cameron (1993).

Seguidamente se procedi6 a la seleccién de la muestra, para ello se le solicité al
departamento de Recursos Humanos de la “Empresa A” una lista compuesta por todos
los nombres de aquellos trabajadores que pertenecieran a los departamentos de
Marketing (pediatria y adultos), Relaciones Publicas (pediatria y adultos),
Presupuesto, Comunicaciones y Relaciones Internacionales (pediatria y adultos),
Planificacion Estratégica, Ventas (pediatria y adultos Caracas y el interior del pais) y
Recursos Humanos. Una vez que se obtuvo dicha lista se procedid al proceso de
seleccion de la muestra, seleccion que en un principio se habia propuesto como una

seleccidn aleatoria, sin embargo la “Empresa A” sufrio una reduccion tan elevada de
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su plantilla (41%) que se decidio tomar a todos los trabajadores que aun integraban los

departamentos mencionados anteriormente.

Al contar con una muestra significativa para realizar la investigacion se procedié al
ajuste de los instrumentos pertinentes para el estudio. Asi siguiendo lo explicado
anteriormente, se tomd como base el cuestionario propuesto por Marques, Galende y
Cruz (2006) y se estructuraron y disefiaron los dos instrumentos definitivos para el

estudio, el “Instrumento del trabajador” y el “Instrumento para el supervisor".

En este punto es importante resaltar que para la consolidacién de los instrumentos
finales se considerd necesario que estos mMismos atravesaran un proceso de
tropicalizacion, ya que al estar basados en la herramienta disefiada por Marques,
Galende y Cruz (2006) para un contexto diferente resultd necesaria su adecuacion a la
situacion, cultura y lenguaje del venezolano en ciertos items seleccionados de esta

herramienta.

De igual manera ambos instrumentos se le modificaron diversos detalles a fin de que
el mismo encajara perfectamente con la cultura organizacional de la “Empresa A”
(este hecho se describe ampliamente en el punto “4.1 Instrumentos utilizados para la
investigacion”). Finalmente los instrumentos definitivos fueron revisados Yy
posteriormente aprobados por 3 profesores expertos de la Universidad Catolica
Andrés Bello.

Una vez que los instrumentos de recoleccion de datos se consideraron idoneos, se
procedid a la estructuracion metodologica de su futura aplicacién considerando ambas

variables a medir.

Para la variable de inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing
se utilizd el “Instrumento de trabajadores” para ser posteriormente aplicado a todos
aquellos trabajadores supervivientes seleccionados para la muestra. Dicho instrumento

comprendidé una serie de preguntas de caracter sociolaboral junto a 14 afirmaciones
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que consideraban una seleccion de respuestas atendiendo al nivel de acuerdo o
desacuerdo del trabajador con respecto a dicha variable (de igual forma los detalles de
este instrumento se encuentran en la seccion “4.1 Instrumentos utilizados

para la investigacion” del presente capitulo).

Por otra parte, y a fin de obtener informacion objetiva y externa con respecto al
desempefio de estos trabajadores supervivientes, se considerd a los 13 supervisores de
los departamentos elegidos para que posteriormente pudieran darle respuesta a el
“Instrumento para supervisores”, instrumento que comprende preguntas sobre el
comportamiento innovador de cada uno de sus supervisados antes y después de la
reduccion (de igual forma los detalles de este instrumento se encuentran en la seccién

“4.1 Instrumentos utilizados para la investigacion” del presente capitulo).

Consecuentemente se hace necesario establecer que los supervisores o jefes de cada
uno de estos trabajadores seran Unicamente un canal para llegar a una opinion objetiva
con respecto a los comportamientos innovadores de sus supervisados y que estos NO

formaron parte de la muestra perteneciente al estudio.

9) Finalmente, una vez consolidada y estructurada una metodologia clara para la
aplicacion de los instrumentos se procedio a la ultima etapa de recoleccion de datos: la
aplicacion de los instrumentos, etapa que a su vez estuvo dividida en dos partes:
aplicacion de la prueba piloto y aplicacion final de los instrumentos para toda la

muestra.

e Aplicacion de la prueba piloto

Para la prueba piloto se buscé medir el nivel de confiabilidad e impacto de cada uno
de los instrumentos utilizados en la investigacion. En primer lugar para el “Instrumento del
trabajador” se consideré un total de 11 trabajadores, 7 pertenecientes al departamento de
Marketing pediatria y 4 al departamento de RRPP pediatria, quienes respondieron al
instrumento con respecto a la inseguridad laboral percibida luego del proceso de reduccion

que atraveso la organizacion.
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Posteriormente para el “Instrumento del supervisor” se consideraron a los 2
supervisores de cada uno de estos departamentos a fin de que pudieran darle respuesta al
instrumento con respecto a los comportamientos innovadores de sus trabajadores previamente
evaluados con respecto a la inseguridad.

Finalmente los datos se trasladaron al programa estadistico SPSS y una vez culminado
este proceso se procedié a calcular el indice de confiabilidad de Alpha de Cronbach tomando
en cuenta los 57 items que en conjunto componen los dos instrumentos (28 preguntas sobre el
antes y después de los comportamientos innovadores para el “Instrumento del supervisor” y 14
preguntas de inseguridad junto a 9 de caracter sociolaboral para el “Instrumento del
trabajador), obteniéndose asi un indice de Alpha de Cronbach 0,949, resultado que para
George y Mallery (2003) pertenece a al rango de “excelente” al ser un valor muy cercano a 1,
lograndose asi establecer un nivel de confiabilidad muy alto en los instrumentos, hecho que
impulsd y dio paso a la Gltima etapa de recoleccion de datos.

e Aplicacion de los instrumentos finales

Consecuentemente, para esta Gltima etapa de recoleccion de datos se realizé la
aplicacion final del “Instrumento del trabajador a los 109 trabajadores restantes de la muestra
original (120 trabajadores), y la aplicacion del “Instrumento del supervisor” a los 11
supervisores de los demas departamentos seleccionados de la “Empresa A”. Para esta etapa se
consideraron esta cantidad de sujetos ya que 11 de los 120 trabajadores y 2 de los 13
supervisores habian participado previamente en el proceso de prueba piloto y no se les volvio

a aplicar los instrumentos correspondientes.

Finalmente es importante establecer que para ambas etapas de aplicaciones de
instrumentos las investigadoras tuvieron la completa responsabilidad de presentarse, explicar
los instrumento a cada uno de los trabajadores o supervisores y aclarar que el estudio no se
Ilevaria a cabo por la empresa si no que el mismo consistia en un trabajo de grado para dos

estudiantes universitarias y que por ende los datos obtenidos serian confidenciales y an6nimos.
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5)Procesamiento y analisis de datos

Una vez que la etapa de recoleccion de datos expuesta anteriormente culmind se

procedié a la etapa cumbre de todo trabajo de investigacion: el procesamiento y posterior

analisis de los datos obtenidos.

5.1) Procesamiento de datos

En esta seccion se busca exponer de forma clara y ordenada el conjunto de pasos

I6gicos que comprendieron el procesamiento de datos necesarios para la investigacion:

1)

2)

En primer lugar se construyo la base de datos a través de la herramienta estadistica
SPSS version 22. Para la elaboracion de la base se tomo en cuenta los instrumentos
utilizados para cada una de las variables de interés en el estudio, es decir la base de
datos utilizada comprendia los resultados sociolaborales, los resultados de los
instrumentos contestados por los 120 trabajadores para la variable de “Inseguridad
laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y los resultados
suministrados por los 13 supervisores con respecto a los “Comportamientos
innovadores” (antes y después de la reduccion) de estos mismos 120 sujetos.

En la base de datos cada fila representd a un trabajador especifico de la muestra,
por lo tanto en este mismo espacio se transcribio la informacién sociolaboral
pertinente y los resultados para cada uno de los instrumentos contestados por cada
trabajador, es decir, en la fila 1 (representando al trabajador 1) se podian encontrar
tanto los resultados con respecto a su inseguridad laboral percibida como los
resultados para sus comportamientos innovadores evaluados a través de su
supervisor correspondiente. Asi a través del uso de esta técnica se pudo asegurar la
congruencia de los resultados y la futura obtencidn de una correlacion significativa,
por lo tanto para las variables sociolaborales se utilizé el conjunto de cddigos

presentados a continuacion.
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Tabla 4. Codificacion utilizada para las variables sociolaborales en la base de datos

Codificacion
Variable sociolaboral | Cdédigo V_arlable Cadigo
sociolaboral
Género Departamento
Femenino 1 Marketing Pediatria 1
Masculino 2 RRPP Pediatria 2
Edad Ventas AM Pediatria 3
Menor a 24 afios 1 Recursos Humanos 4
Ventas Interior 5
De 25 a 30 afos 2 Pediatria
Comunicaciones y 6
De 31 a 45 afios 3 RRII Pediatria
De 46 a 51 afos 4 Presupuesto 7
Planificacion 8
52 afios 0 mas 5 estratégica
Nivel educativo Marketing Adultos 9
Bachiller 1 RRPP Adultos 10
T.S.U 2 Ventas Am Adultos 11
3 Ventas Interior 12
Universitario Adultos
4 Comunicaciones y 13
Maestria/Postgrado/Otro RRII Adultos
Estado civil Antiguedad
Soltero 1 2 aflos 0 menos 1
Casado 2 Entre 2 y 4 afos 2
Divorciado 3 Entre 4 y 6 afos 3
Viudo 4 Entre 6 y 8 afios 4
En concubinato 5 Mas de 8 afios 5
Responsabilidad familiar Numero d? empleos
anteriores
Sin responsabilidad
o 0 0
familiar 0
1 persona 1 1 1
2 personas 2 2 2
3 personas 0 mas 3 3 3
Rango salarial 4 0 mas 4
De 20 mil a 40 mil Bsf 1
De 41 mil a 60 mil Bsf 2
De 61 mil a 80 mil Bsf 3
De 81 mil a 100 Bsf 4
Mas de 100 mil Bsf 5

Fuente: Elaboracion propia
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3) Finalmente para las respuestas de los instrumentos de “Instrumento del trabajador”
e “Instrumento del supervisor” al comprender una escala de Lickert de 5 opciones

estos fueron transcritos utilizando los siguientes codigos:

Tabla 5. Codificacion utilizada para los instrumentos de “Instrumento del

trabajador” e “Instrumento del supervisor”

Codificacion
Respuesta Cadigo
Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

bW

Fuente: Elaboracion propia

En este punto es muy importante resaltar que esta codificacién se utilizd para la
metodologia de analisis de diversos resultados a lo largo de toda la investigacion, por lo tanto
es estrictamente necesario que se comprenda que las opciones de respuestas seleccionadas por
los sujetos de estudio o sus supervisores al contestar los instrumentos representaron los
indicadores de fuerza para cada una de las variables analizadas y que estos fueron las guias a

través de la cuales se pudieron establecer diversas conclusiones.

Aclarando lo establecido anteriormente se considerd que la seleccion de las opciones
de respuesta fueran los principales indicadores de los resultados ya que a través de las mismas
se pudo determinar el grado de representacion y afinidad con los items presentados en los
instrumentos de cada una de las variables a evaluar, es decir, si un trabajador selecciond la
opcién de “Totalmente de acuerdo” para la mayoria de los items del “Instrumento del
trabajador” esto se interpreté en el sentido de que las respuestas presentadas por este
trabajador son de una fuerza alta y exponen que los niveles de inseguridad de esa persona

seran por ende altos.
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Por lo tanto las respuestas de “Totalmente de acuerdo” con valor 5 representan la
fuerza de respuesta mas alta, luego le sigue la opcién “De acuerdo” con valor 4 de fuerza de
respuesta alta, posteriormente se encuentra la opcidon “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” de
valor 3 con una fuerza de respuesta intermedia y finalmente se encuentran las opciones de “En
desacuerdo” con una fuerza de respuesta baja y “Totalmente en desacuerdo” con la fuerza de

respuesta mas baja para toda la categoria.
5.2) Anélisis de datos

Una vez culminada la etapa de procesamiento de datos se procedid al analisis
pertinente de los mismos. Para ello se utilizé la herramienta estadistica SPSS version 22 una
vez mas y adicionalmente el programa Microsoft Excel 2013 a fin de generar diversas tablas y

gréaficos que lograron complementar la presentacion de resultados en la investigacion.

Como instrumento principal de andlisis se utilizd el coeficiente de correlacion r
Pearson, ya que como bien establece Moore (2005), el coeficiente de correlacion de Pearson es
el mejor y més utilizado coeficiente para estudiar el grado de relacién lineal entre dos

variables cuantitativas.

Asi mismo Moore (2005) expone que el coeficiente de correlacion de Pearson puede
tomar valores entre -1 y 1, donde un valor 1 indica una relacion lineal perfecta y positiva, un

valor de -1 una relacion lineal perfectamente negativa, y un valor de 0 una relacion lineal nula.

De la misma manera el autor sefiala que la escala de correlaciones se debe leer de la

siguiente manera:
Resultados entre + 0.10 y + 0.20 se consideran como baja correlacion.
Resultados entre + 0.30 y + 0.40 se consideran como correlacién moderada.
Resultados entre + 0.50 y + 0.70se consideran como correlacion moderadamente alta.
Resultados entre + 0.80 y + 0.90 se consideran como correlacion alta.

Resultados de mas de + 0.90 se consideran como correlacion muy alta.
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Adicionalmente es importante establecer que para darle respuesta a los demas objetivos
de la investigacién y obtener diversos resultados que complementaran el estudio, se utilizaron
otras herramientas estadisticas comprendidas en el programa SPSS version 22 como el célculo
de frecuencias y el uso de tablas cruzadas tanto para las variables sociolaborales como para las
variables de “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y

“Comportamientos innovadores”.

6) Aspectos asociados a la factibilidad del estudio

Tomando en consideracion la situacion de crisis de toda indole que atraviesa nuestro
pais, la cantidad de empresas que presentaron la condicion de haber sufrido una reduccién de
personal en un periodo de 6 meses para el momento en el que se realizé el estudio fueron
diversas. Por lo tanto, las condiciones estuvieron dadas para que se realizara un estudio de este
tipo con gran facilidad y de una manera muy factible.

De igual forma las empresas que fueron consultadas manifestaron su completa gratitud
y amplia disposicién para realizar el estudio en sus instalaciones, ya que los resultados del
mismo serian para éstas una forma directa de conocer la inseguridad percibida tras el proceso
de downsizing y como ésta se relacionaria con el comportamiento innovador de sus
trabajadores, comportamiento que hoy en dia es considerado como un proceso fundamental de

la vida laboral de todo recurso humano.

Por otra parte, tomando en cuenta que el presente trabajo de investigacion fue inspirado
tras la amplia revision del proyecto de Marquez, Galende y Cruz (2006), resulta pertinente
considerar las limitaciones y recomendaciones que estos autores sefialaron para futuras
investigaciones relacionadas. Asi para la formulacion de esta investigacion se propondran
diversas soluciones a estas limitaciones con la intencion de que la confiabilidad del estudio sea

mas alta y el trabajo de las investigadoras mucho mas fluido y ameno.

Es por ello que en relacion a lo anteriormente expuesto Marques, Galende y Cruz

(2006) destacan que las limitaciones de su investigacion se centran en 2 puntos fundamentales:
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En primer lugar para Marques, Galende y Cruz (2006) uno de los factores que retraso
la recoleccion de datos fue el hecho de que algunas personas tardaban en comprender la
naturaleza de la pregunta o requerian de mas tiempo y mayor explicacion. Por esta razén, se
tomaron dos medidas cautelares que evitaron dicha limitacion y aumentaron la factibilidad del

estudio.

La primera medida consistio en la tropicalizacion del instrumento original, asi éste se
adecud a la situacion, cultura y lenguaje del venezolano. Dicho proceso consistié en la
sustitucion de todas aquellas palabras dentro de los instrumentos que pudiesen resultar
dificiles de comprender o confusas, por palabras mucho maés claras y adaptadas al lenguaje
local. Por otra parte ademas de la tropicalizacion de los instrumentos se ajustd siguiendo
diversas recomendaciones de parte de la gerencia de la “Empresa A” para que el mismo

encajara perfectamente con la cultura organizacional.

La segunda medida se baso6 en la aplicacion de una prueba piloto tras la modificacion
de los instrumentos de recoleccion de datos original. Dicha prueba piloto se realizé dentro de
la misma organizacion en donde se llevo a cabo el estudio. Alli se selecciond dentro de la
misma muestra 1ltrabajadores y 2 supervisores pertenecientes tanto al departamento de
Marketing pediatria y a RRPP pediatria con la intencion de que respondieran los instrumentos
pertinentes y pudiese verificarse que éstos eran claros, validos, precisos, factibles y adaptados

a las necesidades y la cultura de la poblacién del estudio.

7) Consideraciones éticas

Una consideracion fundamental a la hora de realizar un trabajo de investigacion es la
garantia de la confidencialidad y la privacidad de la informacion durante todo el proceso, tanto
durante el levantamiento y procesamiento de la informacion, como durante el andlisis y la

presentacion de los resultados (Hernandez et al, 2007).

Asi atendiendo a lo expuesto por Hernandez et al.(2007) la presente investigacion se
realizd completamente por fines académicos y con la intencién de obtener resultados

enriquecedores para el crecimiento a nivel profesional de las investigadoras.
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A su vez esta investigacion podrd funcionar como informacion relevante para todas
aquellas empresas y organizaciones que deseen utilizarla como referencia a la hora de realizar

un downsizing.

La participacion de los sujetos de estudio fue totalmente voluntaria y se considerd
solamente a aquellos que desearon participar de manera activa y sincera, de la misma manera,
la participacion de los trabajadores fue completamente andnima a fin de que estos se sintieran
en plena confianza y fuesen capaces de expresar sus verdaderas opiniones y sentimientos, sin
que esto pudiese generar repercusiones 0 consecuencias para ellos o para su estabilidad y
estadia en la empresa.

Por otro lado, al igual que los empleados, la “Empresa A” permanecié en anonimato,
ya que al momento de realizar la investigacion se tomd en cuenta su deseo de no proporcionar
su nombre o cualquier otro tipo de informacion que se considerase confidencial, por lo tanto se
buscé emplear los mejores instrumentos con el fin de captar la informacion de manera

adecuada.

Seguidamente los datos y la informacion obtenida fueron de caracter confidencial, ya
que los mismos fueron recolectados estrictamente para uso académico, a fin de que las partes

no se vieran afectadas.

Finalmente a manera de agradecimiento, una vez que se culmind la investigacion, se le
proporcioné a la “Empresa A” los resultados globales de la investigacion a fin de que ésta
pudiese tener acceso a datos directos y beneficiosos para sus decisiones futuras a lo largo de su
vida en el mercado farmacéutico venezolano. Los participantes involucrados en dicha

presentacion de resultados, permaneceran igualmente en el anonimato.
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CAPITULO V

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo expone de forma organizada y estructurada los resultados, ademés
del posterior analisis derivado de los procesos de recoleccion y procesamiento de datos en los
programas SPSS version 22 y Microsoft Excel 2013. Dichos analisis y resultados se presentan
acompariados por diversas tablas y graficos de elaboracion propia que facilitaran la

comprension y entendimiento de los resultados obtenidos.
Los resultados y analisis se presentaran siguiendo el siguiente esquema:

e Distribucién de frecuencias para las variables sociolaborales de la muestra en estudio
considerando su: genero, edad, estado civil, cargas familiares, salario, departamento al
que pertenece el trabajador, antigiiedad en la empresa y la cantidad de empleos

anteriores del trabajador.

e Andlisis general para la variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso

de downsizing”.

e Anadlisis y presentacion de resultados para la correlacion entre “Inseguridad laboral
percibida posterior a un proceso de downsizing” y los “Comportamientos

innovadores”.

e Anadlisis y comparacion para los resultados de los “Comportamientos innovadores”

antes y después del downsizing.

e Relacion de “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y

“Comportamientos innovadores” con las variables sociolaborales.

e Analisis de las dimensiones de “Inseguridad laboral percibida”.
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e Andlisis de las dimensiones de los “Comportamiento innovadores” posterior a un

proceso de downsizing.
1) Distribucion de frecuencias para las variables sociolaborales

En el siguiente apartado se presenta la distribucion de frecuencias a través de diversas
tablas y graficos para cada una de las variables socio laborales consideradas para la

investigacion.
1.1) Distribucion de la muestra segun el género

Tabla 6. Distribucion de la muestra segun el género

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 37 31%
Femenino 83 69%

Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 1.Distribucion de la muestra por genero

= Masculino

= Femenino

Fuente: Elaboracion propia
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Como puede observarse en la tabla nimero 6 y el grafico 1, los 120 sujetos estudiados
se distribuyen de la siguiente manera: el 69% de la muestra pertenece al género femenino (83
trabajadoras) y el 31% restante pertenece al género masculino (37 trabajadores),
evidenciandose asi que el género predominante en la muestra seleccionada para el estudio es el

femenino.

1.2) Distribucion de la muestra segun la edad

Tabla 7. Distribucion de la muestra segun la edad

Edad Frecuencia Porcentaje
Menor a 24 afios 5 4%
De 25 a 30 afios 29 24%
De 31 a 45 afios 33 28%
De 46 a 51 afios 40 33%
52 afos 0 mas 13 11%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 2. Distribucion de la muestra segun la edad
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Fuente: Elaboracion propia
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Al considerar la distribucion de frecuencias de la muestra segun la edad, se puede
observar tanto en la tabla namero 7 como en el grafico 2 que la mayoria de los sujetos de
estudio se encuentran situados en un rango de edad entre los 46 a los 51 afios (33%),
seguidamente el 28% de la muestra se ubica en el rango de edad entre los 31 a los 45 afios, el
24% en el rango de 25 a 30 afios y el 11% supera los 52 afios de edad. De esta manera se
puede establecer que los resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores encuestados no
forman parte de una poblacion joven, sino més bien representan un rango de edad adulta
exceptuando aquellos que poseen menos de 24 afos que tan sélo representan el 4% de la

muestra.
1.3) Distribucion de la muestra segun el nivel educativo

Tabla 8. Distribucion de la muestra segun el nivel educativo

Nivel educativo Frecuencia Porcentaje
T.SU 38 32%
Universitario 72 60%
Maestria/Postgrado/Otro 10 8%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3. Distribucion de la muestra segun el nivel educativo

T.S.U
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1 Maestria/Post
grado/Otro

Fuente: Elaboracion propia
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Al seguir lo reflejado en la tabla 8 y el grafico niUmero 3 se puede establecer que todos
los integrantes de la muestra poseen un nivel educativo avanzado donde el 60% de estos son
universitarios (licenciados), el 32% son T.S.U y el 8% posee estudios de maestria/postgrado u
otro titulo significativo. Consecuentemente se puede establecer que estos valores resultan
coherentes, ya que los 120 trabajadores encuestados pertenecen a diversos departamentos de la
“Empresa A” en donde el principal requerimiento para ocupar un cargo es poseer un grado de
instruccion de educacion superior dado a la naturaleza del negocio de la organizacién, ya que

requiere de un recurso humano completamente preparado y capacitado.
1.4) Distribucion de la muestra segun el estado civil

Tabla 9. Distribucion de la muestra segun el estado civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 31 25%
Casado 69 58%

Divorciado 15 12%
Viudo 3 3%
En concubinato 2 2%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 4. Distribucidn de la muestra segun el estado civil
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Fuente: Elaboracion propia
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Al considerar la distribucion de frecuencias de la muestra segun el estado civil de los
trabajadores pertenecientes a diversos departamentos de la “Empresa A”, se puede observar
que 69 personas de 120 casos estudiados se encuentran casados, representando asi un 58% de
la muestra total. Por otra parte, el 42% restante se distribuye en un 25% solteros (31 personas),
12% divorciados (15 personas), 3% viudos (3 personas) y finalmente un 2% en concubinato (2

personas).
1.5) Distribucion de la muestra segun la responsabilidad familiar

Tabla 10. Distribucion de la muestra segun la responsabilidad familiar

Responsabilidad familiar Frecuencia Porcentaje
Sin responsabilidad familiar 33 27%
1 persona 21 18%
2 personas 32 27%
3 personas 0 mas 34 28%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5. Distribucion de la muestra segun la responsabilidad familiar
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Fuente: Elaboracion propia
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En el caso de la carga familiar de los trabajadores considerados para la investigacion se
puede establecer que la mayoria posee una 0 mas personas bajo su responsabilidad, ya que
como bien expone la tabla 6 y el grafico 7 el 28% de los trabajadores posee 3 0 mas cargas
familiares, luego el 27% posee 2 cargas familiares y el 18% posee 1 sola carga familiar. Sin
embargo el 27% de la muestra no posee cargas familiares pudiendo esto relacionarse con el
hecho de que una parte significativa de la muestra (25%) se encuentra bajo el estado civil de

“Soltero”.

1.6) Distribucion de la muestra segun el rango salarial

Tabla 11. Distribucién de la muestra segun el rango salarial

Rango salarial Frecuencia Porcentaje
De 20 mil a 40 mil Bsf 3 3%
De 41 mil a 60 mil Bsf 13 11%
De 61 mil a 80 mil Bsf 31 25%
De 81 mil a 100 mil Bsf 57 48%
Mas de 100 mil Bsf 16 13%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 6. Distribucion de la muestra segun el rango salarial
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Fuente: Elaboracion propia
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Considerando el salario devengado por los trabajadores en la “Empresa A” se puede
observar que el rango salarial que abarca la mayor cantidad de trabajadores es el rango de “81
mil a 100 mil Bsf” con un valor porcentual del 48%, seguido por el rango de “61 mil a 80 mil
Bsf” con un 25% y el rango de “100 mil Bsf 0 mas” con un 13%. Como seguimiento de este
hecho se puede establecer que la distribucion de la muestra se sitla en su mayoria dentro de
dichos rangos, esto debido a que todos los sujetos de estudio son trabajadores profesionales
gue ocupan cargos administrativos importantes y por ello su remuneracién debe estar acorde a

ello.
1.7) Distribucion de la muestra segun el departamento al que pertenece el trabajador

Tabla 12. Distribucion de la muestra segun el departamento al que pertenece
el trabajador

Departamento Frecuencia Porcentaje

Marketing Pediatria 7 6%
RRPP Pediatria 4 3%

Ventas AM Pediatria 14 12%
Recursos Humanos 10 8%
Ventas Interior Pediatria 13 11%
Comunicaciones y RRII Pediatria 5 4%
Presupuesto 4 3%
Planificacion estratégica 6 5%
Marketing Adultos 6 5%
RRPP Adultos 5 4%

Ventas Am Adultos 20 17%
Ventas interior Adultos 20 17%
Comunicaciones y RRII Adultos 6 5%

Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 7. Distribucién de la muestra segun el departamento al que pertenece el

trabajador
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Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta que uno de los requerimientos primordiales de la investigacion se
baso en la pertenencia de los sujetos del estudio a diversos departamentos de la “Empresa A”
donde se desarrollaran mayormente actividades que involucraran comportamientos
innovadores, la distribucion de la muestra se encuentra representada en mayor proporcion a
nivel porcentual en los departamentos de ventas donde “Ventas area metropolitana adultos” y
“Ventas interior adultos” comprenden un 17% cada uno, seguido por “Ventas area
metropolitana pediatria” con un 12% y “Ventas interior pediatria” con un 11%. Posteriormente
se encuentran los departamentos de marketing con un 6 y 5% para sus areas de pediatria y
adultos, luego “Recursos humanos” con un 8% al considerar aquellos departamentos que
destacan segun sus valores porcentuales en la muestra. Asi partiendo de los resultados
anteriores se puede establecer que estos mismos reflejan la verdadera naturaleza de la
organizacion cuya estructura jerarquica tiende a ser mas horizontal debido a la esencia del
negocio que requiere de personas experimentadas siendo estas la mayor proporcion de la

empresa en cada uno de sus departamentos.
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1.8) Distribucion de la muestra segun la antigliiedad en la empresa del trabajador

Tabla 13. Distribucién de la muestra segun la antigtiedad en la empresa del

trabajador
Antigri;epdrigaen la Frecuencia Porcentaje
2 afios 0 menos 35 29%
Entre 2 y 4 afios 18 15%
Entre 4 y 6 afos 23 19%
Entre 6 y 8 afos 22 18%
Mas de 8 afos 22 18%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 8. Distribucion de la muestra segun la antigliedad del trabajador en la
empresa
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Fuente: Elaboracion propia
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Al considerar la distribucion de frecuencias de la muestra segun la antigiiedad de los
trabajadores pertenecientes a diversos departamentos de la “Empresa A”, se puede observar a
través de la tabla 13 y el grafico 8 que gran parte de los sujetos encuestados tienen 2 afios o
menos dentro de la organizacidn por poseer un valor del 29%, sin embargo si se consideran las
demas categorias se observa como la mayoria de los trabajadores en efecto poseen mas de 2
anos en la empresa solo que estos se encuentran distribuidos en distintos rangos al considerar
su antiguedad, constituyendo asi un 70% de la muestra tomando las categorias de “Entre 2 y 4
afos (15%)” “Entre 4 y 6 afios (19%)”, “Entre 6 y 8 afios (18%)”, y “Mas de 8 afios (18%)”.

1.9) Distribucion de la muestra segun el nimero de empleos anteriores del trabajador

Tabla 14. Distribucion de la muestra segun el nimero de
empleos anteriores del trabajador

NuUmero de empleos

) Frecuencia Porcentaje
anteriores

0 16 13%

1 38 32%

2 31 26%

3 14 12%

4 0 mas 21 18%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 9.Distribucién de la muestra segun el nimero de empleos anteriores del
trabajador
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Fuente: Elaboracion propia

Finalmente con respecto a la distribucion de la muestra seglin el namero de empleos
anteriores que poseen los trabajadores de la “Empresa A” al observar la tabla 10 y el gréafico 9
se puede establecer que el 32% de los sujetos tuvieron 1 empleo anterior a su ingreso a la
organizacion, posteriormente se puede observar que el 26% de los trabajadores tuvieron 2
empleos anteriores, el 18% “4 empleos 0 mas” y el 12% 3 empleos previos a su vida laboral

en la “Empresa A.
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2) Analisis general para la variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un

proceso de downsizing

Tabla 15. Porcentaje de eleccion de opciones para el "' Instrumento del trabajador"’

Item o pregunta del
cuestionario

Opciones de respuesta

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1) Creo que existen
dificultades para seguir y
permanecer en esta empresa
tras la reduccion de personal.

2%

9%

18%

31%

40%

2) Siento que no soy capaz
de desarrollar mi trabajo de
la mejor manera posible
debido a las dificultades que
atraviesa mi empresa tras la
reduccion.

14%

13%

0%

28%

46%

5) Considero que tras la
reduccion mi futuro en esta
organizacion es incierto.

1%

13%

14%

24%

48%

6) Temo perder mi empleo
por despido tras la
reduccion.

3%

10%

16%

23%

48%

7) Considero que voy a
permanecer en esta empresa
como maximo algunos
meses mas debido a la
reduccioén.

0%

13%

15%

10%

62%

9) Considero que tras la
reduccion no es posible
permanecer en esta empresa
hasta culminar mi vida
laboral.

1%

15%

11%

30%

43%

Fuente: Elaboracion propia

Al observar la tabla nimero 15podemos visualizar que existen items clave que aluden

directamente al downsizing y la sensacion de inseguridad que este podria haber causado, aqui

es en donde realmente se ven reflejados altos niveles de inseguridad, asi a fin de darle
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respuesta a la posible duda de si estos niveles son realmente mayores a los anteriores a la
reduccion se busco expresar de manera més facil y concreta como el porcentaje de seleccion
de opciones de items clave para el “Instrumento del trabajador”(herramienta encargada de
medir la variable de “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” en
los trabajadores pertenecientes a diversos departamentos de la “Empresa A”) funciono como el
principal indicador de los niveles de inseguridad relacionados con el hecho de haber existido

una reduccion de personal anteriormente al evaluar a los sujetos que integraron la muestra.

Asi mismo la intencion de exponer estos resultados en el presente trabajo de
investigacion se concentra en el hecho de demostrar que la fuente principal de la inseguridad
laboral percibida por los trabajadores estudiados radica en el downsizing y no solo en una

situacion compleja a nivel nacional.

Asi atendiendo a las consideraciones anteriores esta situacion resulta muy interesante
para efectos del estudio ya que las preguntas con un mayor porcentaje de seleccién en dichas
categorias son aquellas que incluyen la condicion de “después de la reduccién” o “tras la
reduccion”, enfatizando asi el sentimiento de inseguridad en los trabajadores que respondieron
el instrumento y demostrando que estos son muy altos gracias al fendmeno del downsizing en

vez de por cualquier otra variable.

Si bien es cierto que para fines de esta investigacion no se pudo conocer el nivel de
inseguridad laboral existente en los mismos trabajadores antes de este proceso (ya que la
naturaleza de la misma requieren una organizacion cuya reduccién se haya efectuado en un
rango de 6 meses), al tomar en cuenta los resultados obtenidos se pudo demostrar con
completa validez que los niveles de inseguridad laboral posteriores al proceso son elevados, al
poder observar los altos porcentajes de seleccion en las categorias de respuesta se concentran
en las opciones de mayor rango (“De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo™) para estos items.

Finalmente al comprender este escenario se pudo llegar a una de las conclusiones mas
importantes para la investigacion: los trabajadores seleccionados para la muestra en efecto

poseen altos niveles de inseguridad después del downsizing.
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2.1) Niveles de inseguridad en la muestra

Una vez que se comprobo a través del previo analisis de la tabla 15 que la inseguridad
laboral percibida por los trabajadores encuestados de la “Empresa A” radica y se origina en el
fendmeno del downsizing en si, se hace estrictamente necesario exponer de forma clara y

sencilla en qué medidas ésta se manifiesta en la muestra considerada para el estudio.

Graéfico 10. Porcentajes de seleccion de opciones para el “Instrumento del

trabajador”
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Para la elaboracion del gréafico expuesto anteriormente se tomaron en cuenta una vez
mas los porcentajes de seleccion de respuestas de los 120 trabajadores que componen la

muestra en el “Instrumento del trabajador”.

Consecuentemente se puede observar que las opciones de respuesta que manifiestan un
mayor porcentaje de seleccion son las categorias “Totalmente de acuerdo” con un 39% y “De
acuerdo” con un 29%, asi siendo éstas las respuestas con mas fuerza dentro de la escala,
guedando asi demostrado, que al tomar en cuenta ambas opciones, que el 68% de la muestra,
es decir 57 trabajadores, perciben una gran inseguridad en su ambiente de trabajo tras el

proceso de reduccion de personal.
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3) Andlisis de correlacion entre las variables “Inseguridad laboral percibida
posterior al proceso de downsizing” y “Comportamientos innovadores”

Tabla 16. Correlacién de las variables “Inseguridad laboral percibida posterior al
proceso de downsizing y los Comportamientos innovadores”

Correlaciones
Ins;%?g:gzd Comportamientos
pere innovadores
posterior a un después de la
proceso de reduccién
downsizing
per%ibida de Pearson ! 853
posterior a un SIg. 000
proceso de (bilateral)
downsizing N 120 120
Comportamientos Cdgréi;arif: 853" 1
innovadores Si
después de la bil 9. | ,000
reduccion (bilateral)
N 120 120
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El objetivo general de la presente investigacion fue el de estudiar la relacion que existe
entre la inseguridad laboral percibida posterior al proceso de downsizing y los
comportamientos innovadores de los trabajadores supervivientes de la “Empresa A”, donde a
fin de cumplir con dicho objetivo se hizo necesario realizar un estudio de tipo correlacional
que permitiera expresar cuantitativamente el grado en el cual dichas variables se encontraban

relacionadas.

Asi tras el andlisis pertinente de las variables a traves de la herramienta estadistica
SPSS 22 se puede observar (a través de la tabla nimero 16) que dichos elementos comparten
una correlacion positiva elevada al haber arrojado un valor de r de Pearson de 0,853, valor que

corresponde a la categoria de correlacion “buena” establecida por Moore (2005).

De igual forma en este punto es importante resaltar que el tipo de andlisis utilizado

para esta investigacion fue el de una “correlacion simple” ya que el mismo abarco el estudio
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de dependencia entre 2 variables Unicamente, variables que para este caso comparten una
relacién directa donde el aumento de la variable independiente (Inseguridad laboral percibida
posterior a un proceso de downsizing) genera un aumento en la variable dependiente
(Comportamientos innovadores), es decir una relacion directamente proporcional vy

significativa que se explicard puntos mas abajo en conjunto de un grafico de dispersion.

Para la obtencion de este indice de correlacion r de Pearson se generaron variables
unificadas para “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y para
los “Comportamientos innovadores” en la base de datos donde estas nuevas variables
unificadas contenian el promedio de seleccion de respuesta para los trabajadores, considerando
cada uno de los cuestionarios que evaluaban dichas variables, asi se pudo obtener un nivel
general de respuesta para cada una de ellas y realizar la correlacion simple entre las dos

variables de interés.

Una vez comprendida la técnica estadistica utilizada para calcular dicho coeficiente y
obtener como resultado 0,853 se puede establecer que un cambio en la variable Y
(Comportamientos innovadores) es explicado por un cambio en la variable X (Inseguridad

laboral percibida posterior a un proceso de downsizing) el 85,3% de las veces.
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3.1) Tipo de correlacion y comprobacion de hipotesis

Grafico 11. Gréfico de dispersion entre la inseguridad laboral percibida y los

comportamientos innovadores posteriores al proceso de reduccién de personal
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Tal y como se puede observar en el grafico de dispersion presentado anteriormente,
la relacion entre las variables de inseguridad y comportamientos innovadores se mueve de
izquierda a derecha de manera ascendente, hecho que indica y verifica que ésta es una
correlacion directamente proporcional, es decir cuando una de las variables en este caso
inseguridad percibida, aumenta, la otra variable definida como comportamientos innovadores,

también aumentara.

En este sentido es posible llegar a dicha premisa ya que al analizar los puntos
expresados en el grafico se puede observar como estos parecen generar una recta creciente al

situarse unos moderadamente cerca de otros.
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Adicionalmente este hecho tan importante brinda la suficiente informacién como para
rechazar la hipotesis planteada al inicio de este proyecto de investigacion, la cual reza “A
mayor inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing menores seran
los comportamientos innovadores manifestados por los trabajadores supervivientes de la

“Empresa A”.

En esta misma linea, la hipdtesis se considera rechazada ya que el grafico y los
diferentes datos obtenidos a lo largo del estudio indican un patron distinto al planteado donde
resulta que, a mayor inseguridad percibida por el trabajador en cuestion, mayores seran sus
comportamientos innovadores, demostrandose asi como estos resultados tienen mayor
similitud con los obtenidos por Bonnet y Cortez (2002), que con los de Marques, Galende y

Cruz (2006), principal antecedente de esta investigacion.

Tal y como se recuerda en el estudio realizado por Bonnet y Cortez (2002) los
resultados indicaban que los trabajadores percibian un claro ambiente de inseguridad e
incertidumbre con respecto al futuro, hecho que al contrario de los resultados obtenidos por
Marques, Galende y Cruz (2006) no impacté de manera negativa a las variables de estudio, si
no que la mayoria de los cuestionados objetaron que en cuanto a relaciones interpersonales
estos mantenian una relacion aun mas cordial con sus comparieros y supervisores posterior a
un downsizing, y que los altos niveles de inseguridad manifestados sirvieron como un impulso
que le garantiz6 a los trabajadores un mejor desempefio y un mayor desarrollo de sus

comportamientos innovadores luego de que se efectuara la reduccion de plantilla.

Asi al entender como este vital antecedente soporta los resultados obtenidos en este
estudio se puede establecer que para la realidad de la “Empresa A” en un contexto venezolano,
las posturas que mejor se adaptan para darle explicacion a los mismos son las de autores como
Biasca (1997) quienes consideran que el downsizing causa un impacto positivo en el
compromiso organizacional, el desarrollo de tareas y sobre todo en los comportamientos
innovadores ya que los trabajadores se sienten presionados a dar lo mejor de si a fin de no

perder sus trabajos y por ende todas sus habilidades son repotenciadas por el sentimiento de
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inseguridad generando asi en el trabajador un incremento muy positivo en cuanto a sus

cualidades innovadoras.

4) Analisis y comparacion para los resultados de la variable “Comportamientos
innovadores”

Grafico 12. Comportamientos innovadores de los trabajadores de diversos
departamentos de la “Empresa A” antes y después del downsizing
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Siguiendo lo expuesto anteriormente y comprendiendo que para el caso de la “Empresa A” la
inseguridad laboral percibida tras un proceso de reduccion de personal, se relaciona
directamente con los comportamientos innovadores al poseer un valor de r de Pearson de
0,969 se puede establecer que los niveles de innovacion de los sujetos son variables segun sus
niveles de inseguridad, tal como queda demostrado a través del presente grafico que expone
los comportamientos innovadores (antes y despues de la reduccion) de los 120 trabajadores
pertenecientes a los departamentos de marketing (pediatria y adultos), relaciones publicas
(pediatria y adultos), presupuesto, comunicaciones y relaciones internacionales (pediatria y
adultos), planificacion estratégica, ventas (pediatria y adultos Caracas y el interior del pais) y

recursos humanos de la organizacion seleccionada para el estudio.
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Para la elaboracion del grafico se tomd en cuenta el valor porcentual de seleccion para

cada una de las opciones de respuesta del “Instrumento para el supervisor”, considerando las

dos evaluaciones (antes y después) de los comportamientos innovadores para cada trabajador y

pudiéndose establecer finalmente un promedio de seleccidn global para cada una de ellas.

Asi a través del grafico pueden sacarse diversas conclusiones importantes que atienden

a los objetivos del presente trabajo de investigacion:

1)

2)

3)

En primer lugar es importante resaltar el hecho crucial de que las opciones de
respuestas seleccionadas por los supervisores al evaluar fueron los indicadores
principales de los comportamientos innovadores, asi al observar el escenario antes del
downsizing se puede establecer que las categorias con mas fuerza “De acuerdo” y
“Totalmente de acuerdo” manifiestan bajos niveles de seleccion con un 29% y 2%
cada una, asi entendiéndose que los niveles de comportamientos innovadores antes del
downsizing eran del 31%, es decir solo 26 de 120 trabajadores manifestaban dichos

comportamientos.

Una vez que se comprendio lo establecido anteriormente el gréfico refleja la existencia
de un amplio y claro cambio tras el aumento de la inseguridad laboral percibida
después del downsizing, evidenciandose asi que como respuesta conductual los
trabajadores estudiados de la “Empresa A” manifestaron un cambio sobre sus
comportamientos innovadores de forma positiva, es decir estos mismos
comportamientos aumentaron tomando en cuenta la evaluacion objetiva de cada uno de
sus supervisores, quienes en su mayoria pasaron de considerar a sus trabajadores en un
estado de “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”(47%) o un estado promedio antes de la
reduccion a ubicarlos en las categorias de “De acuerdo” (33%) o “Totalmente de
acuerdo” (36%) después de la misma, ubicandose éstas como las categorias con mayor

valor porcentual de seleccion en el instrumento.

Lo expuesto anteriormente puede verse reflejado a nivel porcentual en el grafico donde
los comportamientos innovadores de 43 trabajadores (representando el 36% de la

muestra total de 120 trabajadores) se incrementaron y mejoraron de acuerdo al amplio



4)

5)

6)

7)

127

crecimiento de seleccion de la categoria “Totalmente de acuerdo”, categoria que paso
de un 2% a un 36% de seleccién con respecto a los items del “Instrumento del
supervisor”, evidenciando asi un crecimiento del 34% para la opcién después del

downsizing.

De igual forma para la opcion de respuesta “De acuerdo” hubo un incremento de
seleccidn a nivel porcentual ya que se pasé de un porcentaje de seleccion del 29% a
uno del 33%.

Por otra parte uno de los cambios mas grandes se manifiesta en la disminucién
porcentual de seleccion de la categoria “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, categoria
que antes de la reduccion presentd un 47% de seleccion. Sin embargo después del
downsizing ésta manifestd un 9% de seleccion, quedando asi una vez méas demostrado
que los cambios en los comportamientos innovadores manifestados por los
trabajadores seleccionados de la “Empresa A” fueron impulsados por los altos niveles
de inseguridad laboral percibida posterior al proceso de reduccién de personal en la

organizacion.

No obstante a pesar de estos resultados tan positivos para la empresa, existen varios
casos particulares de trabajadores quienes tras la reduccion desmejoraron sus
comportamientos innovadores, hecho que se puede notar tras el aumento de seleccion
de la opcion “Totalmente en desacuerdo” de un 1% antes de la reduccion a un 9% una

vez que se dio la misma.

Finalmente al comprender los cambios porcentuales para cada una de las categorias se
puede establecer que los comportamientos innovadores de la muestra estudiada
después del downsizing fueron de un 69%, evidenciado a través del incremento de
seleccién para “De acuerdo” con un 33% , y “Totalmente de acuerdo” con un 36%; asi
atendiendo a estas consideraciones se puede establecer que los comportamientos
innovadores pasaron de manifestarse en un 31% (como se explica en el punto 1) a un
69%, representando asi un incremento del 32% en los comportamientos innovadores

después del downsizing.
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5) Relacidn entre las variables la “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso
de downsizing” y “Comportamientos innovadores” con las variables sociolaborales

Tabla 17. Correlaciones entre la “Inseguridad laboral percibida posterior a un
proceso de downsizing” y los “Comportamientos innovadores” con las
variables sociolaborales.

Correlaciones
Insegl_,lr!dad Comportamientos
percibida .
. . A innovadores
Variables sociolaborales | posterior a un .
después de la
proceso de .
. reduccion
downsizing
Correlacion 0,055 0,018
de Pearson
Género Sig.
(bilateral) 0,551 0.849
N 120 120
Correlacion . wox
de Pearson WA D724
Edad en afios Sig. 0 0
(bilateral)
N 120 120
Correlacion 012 0232
de Pearson
Nivel educativo Sig.
(bilateral) 0.193 0,011
N 120 120
Correlacion o res
de Pearson (EAE BEE
Estado Civil Sig. 0 o
(bilateral)
N 120 120
Correlacion 735 738"
Responsabilidad de Pe_arson , ’
Familiar Sig. (o] (o]
(bilateral)
N 120 120
Correlacion . o
de Pearson 47 SO
Rango Salarial Sig. o o
(bilateral)
N 120 120
Correlacion 0,005 0115
de Pearson
Departamento Sig.
(bilateral) 0.956 0.211
N 120 120
Correlacion 636™ 606™"
Antigiedad en de Pseigrson
la empresa (bilateral) 0] 0]
N 120 120
Correlacion . e
NuUmero de de Pearson 458 432
empleos Sig. 0 0
anteriores (bilateral)
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 17 muestra los niveles de correlacion que existen entre las variables
sociolaborales, la “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y los
“Comportamientos innovadores” de los trabajadores de los departamentos de marketing
(pediatria y adultos), relaciones publicas (pediatria y adultos), presupuesto, comunicaciones y
relaciones internacionales (pediatria y adultos), planificacion estratégica, ventas (pediatria y
adultos) tanto para el area metropolitana de Caracas como para el interior del pais y recursos
humanos de la “Empresa A”.

Como bien expone Moore (2005), el coeficiente de correlacion de Pearson es el mejor
y mas utilizado coeficiente al estudiar el grado de relacion lineal entre variables cuantitativas,
asi al conocer el nivel de correlacion entre cada una de las 9 variables sociolaborales con las2
variables pertinentes a la investigacion se pudo definir (atendiendo a los valores arrojados en
cada una de ellas), cuéles resultaban oportunas y cuales no eran necesarias a la hora de

establecer conclusiones y realizar analisis.

Por consiguiente las variables sociolaborales que no se consideraron para analizar
fueron las de “Género”, “Nivel educativo, “Departamento” y “Numero de empleos anteriores”,

a continuacion se explicara por que.

La primera categoria que no resulta pertinente de analizar es la del “Género”, ya que al
correlacionarla con las variables presentadas para el estudio se obtuvo como resultado un valor
de -0,055 para inseguridad laboral y uno de -0,018 para la los comportamientos innovadores,
demostrando asi que estos resultados no encajan dentro de los parametros de correlacion

establecidos por Moore (2005).

En ese mismo orden de ideas finalmente se puede afirmar que no existe una relacién
directa y visible entre el hecho de pertenecer a un determinado género y la variabilidad de los
niveles de inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing y por

consiguiente tampoco en los comportamientos innovadores.

La segunda categoria le corresponde a la variable “Nivel educativo” ya que al arrojar
un valor de -0.120 para inseguridad laboral y uno de -0.232 para los comportamientos

innovadores queda demostrado que la misma tampoco posee un grado de correlacion relevante
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para ser considerada como factor clave en el estudio, hecho que sefiala que el nivel de
instruccion que posean los sujetos de estudio no es capaz de generar algun tipo de influencia

sobre el comportamiento de las variables pertinentes a la investigacion.

La tercera variable que no se tomara en cuenta es la de “Departamento al que pertenece
el trabajador”, ya que ésta tampoco manifiesta un grado de correlacion relevante para el
estudio al cruzarla con las variables principales del mismo, hecho que se evidencia al observar

que el coeficiente con inseguridad fue de 0.005 y con comportamientos innovadores de 0.115.

En este contexto los bajos valores de correlacion no solo permiten el descarte de esta
variable como un factor interviniente o vital para el estudio, sino que también ayuda a
reafirmar la idea de que las relaciones interpersonales, ya sean con el supervisor o con el
equipo de trabajo, no llegan a ser tan importantes o de alta influencia tras la ocurrencia de
eventos que modifiquen el tamafio de la organizacion y puedan consternar al trabajador, es
decir que los resultados de alta inseguridad manifestados por los trabajadores no pueden ser
atribuidos a un simple error de la gerencia en los departamentos, si no al downsizing como tal

y la manera en la que se gerencié este cambio en la empresa.

Por el contrario a las demas categorias mencionadas, la cuarta variable sociolaboral

que esta entre las descartadas es la de “Numero de empleos anteriores”.

Para el caso particular de esta variable queda demostrado a través de la tabla 17 que sus
valores de correlacion de r de Pearson fueron de 0,458 para la variable de inseguridad y de
0,432 para la de comportamientos innovadores, valores que para los parametros establecidos
por Moore (2005) se consideran como una “correlacién moderada”.

Sin embargo esta categoria no llega a ser totalmente relevante para el estudio ya que al
compararla con las otras variables que si lo son se puede observar que los valores arrojados
por ella no resultan tan fuertes como los de las demaés categorias que poseen resultados a partir

del rango “correlacion moderadamente alta” entre 0,50 y 0,70.

Finalmente resulta importante aclarar que las variables que se consideran pertinentes a
analizar son las de: “Edad en afios”, “Estado civil”, “Responsabilidad familiar”, “Antigiiedad
en la empresa” y “Rango salarial” ya que todas estas cumplen con la caracteristica de poseer
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una correlacion significativa, es decir mayor a 0,50,tanto con la variable de “Inseguridad
laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” como con la de “Comportamientos

innovadores”.
5.1) Analisis de las variables sociolaborales significativas

Una vez que se comprendio el hecho de que para este estudio existen diversas variables
sociolaborales que se encuentran intimamente relacionadas con la “Inseguridad laboral
percibida después de un proceso de downsizing” y los “Comportamientos innovadores”,
resulta pertinente explicar no solo el hecho de que estén relacionadas como se hizo
anteriormente, sino también en qué medida se encuentran relacionadas, es decir, como se
comportan las variables de estudio en cada una de las variables sociolaborales, cuales
categorias de estas variables sienten mas inseguridad, en que medida cambian los
comportamientos innovadores tras la reduccidn y porque estos cambios se relacionan tanto con

los niveles de inseguridad.

Asi como seguimiento de la tabla nimero 17 en esta seccion se busco enriquecer el
estudio a través de la explicacion de los resultados obtenidos para las variables de: “Edad”,
“Estado civil”, “Responsabilidad familiar”, “Antigiiedad en la empresa” y “Rango salarial”,

variables que resultaron relevantes por sus altos niveles de correlacion.

5.1.1) Edad

Graéficol3. Seleccion de respuestas seguin la edad con respecto a la variable
“Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
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En el gréafico presentado anteriormente se puede observar el comportamiento de la
variable inseguridad laboral percibida tras un proceso de downsizing segun las diferentes
edades que componen la muestra de estudio.

En este sentido en primer lugar resalta el hecho de que claramente a partir de la
categoria de “31 a 45 afios” en adelante los niveles de inseguridad incrementan para los
trabajadores que se encuentran dentro de estos rangos. Este hecho puede evidenciarse al
observar que las categorias con mayor seleccién en el cuestionario “Instrumento del
trabajador” fueron las opciones de “De acuerdo”, seleccionada por 43 trabajadores (el 36% de
la muestra) y “Totalmente de acuerdo”, seleccionada por 42 trabajadores (el 35% de la
muestra),siendo este hecho el indicador esencial de los altos niveles de inseguridad presentes a

partir de los 31 afios en adelante para este caso en particular.

Por ende como primera conclusion para la variable sociolaboral de “Edad” se puede
establecer que a medida que la edad del trabajador aumenta, mayores podran ser sus niveles de
inseguridad laboral tras un proceso de reduccion de personal.

De igual forma se puede establecer que los trabajadores cuyas edades oscilan entre los
25 y 30 afios de edad reflejan niveles de inseguridad contundentemente bajos al ubicarse en la
opciodn de respuesta “En desacuerdo” seleccionada por 22 trabajadores (18% de la muestra)
dentro de esta categoria, manifestando asi que para muchos de ellos el downsizing no

representa una amenaza concreta con respecto a su estabilidad laboral en la organizacion.

Los resultados obtenidos al analizar esta variable con la inseguridad laboral tras un
proceso de reduccién de personal concuerdan con lo establecido por los autores precursores de
la presente investigacion, Marques, Galende y Cruz (2006), quienes sefialan que la poblacion
mas joven posee una mejor capacidad para soportar el despido y una mayor adaptabilidad al

cambio organizacional en comparacion a las personas que superan los 30 afios de edad.

De igual forma en el caso de los trabajadores mas jovenes de la “Empresa A” ocurre lo
gue bien aseguran estos mismos autores de que usualmente las personas mas jovenes suelen
cambiar de trabajo con mayor frecuencia y no desarrollan niveles de compromiso demasiado

altos con sus organizaciones, ya que los mismos se enfocan en una mejora constante y en
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obtener empleos que les brinden mejores condiciones, mejores salarios y mas retos a
diferencia de la poblacion de méas edad, quienes por el contrario suelen sentirse mas
presionados por diversas causas como el sustento del hogar, la familia, la generacion constante

de ingreso, el desarrollo de carrera en una sola organizacion y en responsabilidades varias.

Grafico 14. Seleccion de Gréfico 15. Seleccion de
respuestas segun la edad antes respuestas segun la edad
de la reduccion después de la reduccion
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Por otra parte para el caso de los comportamientos innovadores segun la edad de la
muestra se puede apreciar como estos mismos experimentan grandes cambios tras el proceso

de reduccion de personal en la organizacion.

En el grafico numero 14 se puede observar como los comportamientos innovadores
antes del downsizing de casi todos los trabajadores que integran la muestra se encontraban en
un estado promedio o regular segin la percepcion de los supervisores, dado a que estos
manifestaron que el desarrollo de la mayoria de sus trabajadores podia verse reflejado en la
opcion de respuesta “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, sobre todo para los trabajadores de
mayor edad pertenecientes a las rangos de “31 a 45 afios”, con 26 trabajadores ubicados bajo

esta opcion de respuesta, y el rango de “46 a 51 afios” con 24 trabajadores bajo esta misma
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opcion, a diferencia de los trabajadores mas jovenes quienes solian intervenir mas en los
procesos creativos, aporte de ideas, emprendimiento de cambios y mejoras de forma entusiasta

e innovacién constante.

Sin embargo después del fenomeno del downsizing en la “Empresa A” los
comportamientos innovadores de los trabajadores sufrieron un cambio radical con respecto a
la edad, ya que a través del grafico nimero 15 se puede apreciar como los trabajadores de las
edades comprendidas entre los “31 a 46” y “46 a 51” afios de edad mejoraron notablemente su
desarrollo y rendimiento considerando la evaluacion de sus supervisores, quienes esta vez 1os

ubicaron en las categorias de “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”.

Consecuentemente para el rango de edad de “31 a 46 afos” compuesto por 33
trabajadores, se paso de tener a 26 personas representadas por la opcion “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo” antes de la reduccidn, a tener 31 trabajadores representados por las opciones con
mas fuerza en la escala con 15 trabajadores para la categoria de “De acuerdo” y 17 para la de

“Totalmente de acuerdo”.

Es importante destacar que dichos resultados son completamente acertados, ya
que como se demostré anteriormente a través de los analisis de correlacion, la inseguridad
laboral y los comportamientos innovadores comparten una relacién directa y muy estrecha;
por ende el cambio en estos comportamientos se encuentra aunado con los altos niveles de
inseguridad que manifestaron estas mismas categorias de edad al ser evaluados con respecto a
la inseguridad, asi los trabajadores pertenecientes a ellas se esforzaron méas por mejorar y

destacar a fin de conservar su empleo.

Adicionalmente, uno de los cambios en los comportamientos innovadores después de
la reduccién que mas destaca es el decrecimiento del desarrollo y la capacidad innovadora de
los trabajadores pertenecientes al rango de edad de “25 a 30 afios. Estos trabajadores habian
sido evaluados por sus supervisores de forma positiva antes de la reduccién al haber situado a
20 personas en la categoria “De acuerdo” de un total de 29 trabajadores que integran el rango,

sin embargo para después de la reduccidn 24 de esas 29 personas pasaron a ubicarse en la
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categoria “En desacuerdo”, manifestando asi un cambio negativo en el los comportamientos

innovadores de los representantes de estas edades.

Por ultimo se puede establecer que este marcado cambio puede atribuirse al hecho de
que los trabajadores dentro de este rango de edad afirmaron no sentir altos niveles de
inseguridad tras el proceso de downsizing a diferencia de la mayoria de sus comparfieros de
mayor edad, por lo tanto esta situacion pudo haber orientado a diversos trabajadores a
disminuir su rendimiento o incluso a experimentar como el esfuerzo constante de los
trabajadores mayores opaco el suyo, ya que estos en su mayoria buscaban destacar y mejorar
sus comportamientos innovadores a fin de poder mantener su empleo en la organizacion y no

ser victimas de una posible nueva reduccién.

5.1.2) Estado civil

Grafico 16. Seleccion de respuestas segun el estado civil con respecto a la variable
“Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
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El grafico presentado anteriormente refleja el comportamiento de la variable
inseguridad laboral percibida tras un proceso de downsizing segun los diferentes estados

civiles que pueden representar a los trabajadores que componen la muestra de estudio.
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Para este caso el estado civil “Casado” resulta ser la opcion més representativa dentro
de la muestra y a la vez la categoria con las opciones de respuesta més fuertes seleccionadas al
contestar el “Instrumento del trabajador” con 35 personas ubicadas en el espacio de
“Totalmente de acuerdo” y 32 para el de “De acuerdo” en un rango integrado por 69
trabajadores (el 58% de la muestra), siendo asi este hecho una vez mas el indicador esencial de
la presencia de los altos niveles de inseguridad que manifiestan los trabajadores pertenecientes
a este estado civil.

De igual forma a lo largo del grafico se puede observar que no solo la categoria de
“Casado” comprende la seleccion mayoritaria de la respuesta con mas fuerza de “Totalmente
de acuerdo”, sino que también sucede para las categorias de “divorciado”, “viudo” y “en

concubinato”, pero en menor medida.

Por otra parte es importante establecer que la categoria de “Soltero” presenta altos
niveles de seleccion para la respuesta “En desacuerdo” quien representa a 26 de los 31
trabajadores que componen este estado civil; reflejando asi el hecho de que para muchos
trabajadores pertenecientes a esta seccion el downsizing no representa una amenaza concreta
con respecto a su estabilidad laboral ni se entiende como un riesgo para su futuro en la

organizacion.

Para Marques, Galende y Cruz (2006) el estado civil es un elemento sumamente
importante a la hora de analizar el efecto del downsizing sobre las variables sociolaborales ya
que usualmente las personas solteras son quienes suelen poseer un nivel de inseguridad laboral
mayor al no vivir con otra persona que sea capaz de brindarle un sustento econoémico temporal

en caso de que éste sea despedido.

Sin embargo en esta investigacion sucede todo lo contrario ya que los niveles mas altos
de inseguridad radican en la categoria de “Casado”, siguiéndose asi mas bien la teoria de
Kleysen y Street (2001) quienes establecen que las personas que se encuentran casadas 0
poseen una familia establecida suelen sentir mayores niveles de inseguridad ante la posible
pérdida del empleo por razones de falta de aporte econdmico al hogar que pudiese afectar
notablemente el nacleo familiar del trabajador.
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Asi en virtud de lo mencionado se puede concluir que para el caso de los trabajadores
de diversos departamentos de la “Empresa A”, el estado civil es una variable que genera gran
influencia sobre los niveles de inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de
reduccion de personal en aquellas personas pertenecientes a todas las categorias diferentes al
estado civil de “Soltero”, haciendo especial énfasis en la categoria de “Casado” donde la

inseguridad se manifiesta en mayor proporcion.

Gréfico 17. Seleccién de Gréfico 18. Seleccion de
respuestas segin el estado civil respuestas segun el estado civil
después de la reduccién
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Como bien se demostro en la tabla 17 el estado civil es una variable que guarda amplia
relacién con los comportamientos innovadores de los trabajadores seleccionados para la
muestra, trabajadores que a su vez manifestaron altos niveles de inseguridad laboral como

consecuencia del downsizing tal como fue explicado en la seccidn anterior.

Al analizar el grafico nimero 17 con respecto a los comportamientos innovadores antes
de la reduccion de personal se puede observar como la categoria de “Casado” presenta la

mayor seleccion de la opcién “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” para los items del
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“Instrumento del supervisor” con 47 personas ubicadas en esta opcion de un total de 69
trabajadores (58% de la muestra) que integran este estado civil, hecho que se traduce en que la
mayoria de los trabajadores al ser evaluados por sus supervisores, considerando ese tiempo
particular de antes del downsizing, manifestaron un desempefio 0 un comportamiento
innovador bastante promedio o regular con respecto a los estandares de calidad y rendimiento

del recurso humano que espera la “Empresa A” dado a la naturaleza de su negocio.

Por otra parte se puede observar que para la evaluacién posterior al downsizing de
parte de los supervisores se da un cambio muy marcado para los trabajadores de este mismo
estado civil ya que los sujetos pasaron de ser evaluados como colaboradores de un rendimiento
y desarrollo bastante promedio a obtener evaluaciones muy buenas o excelentes evidenciadas
por la clara seleccion mayoritaria de las opciones de “De acuerdo”, para 38 trabajadores, y
“Totalmente de acuerdo” para 28personas tal como lo demuestra el grafico 18ubicandose asi
el 55% de la muestra entre las opciones de respuesta con mas fuerza en la escala con respecto

a sus comportamientos innovadores.

De la misma manera este grafico expone como los trabajadores pertenecientes a la
categoria de “Soltero” presentaron un cambio al ser evaluados después de la reduccion de
personal donde la mayoria pasé de brindar un desempefio regular representado por la categoria
de “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” a un nivel de comportamientos innovadores bajos y poco
identificables representados por la categoria “En desacuerdo” ahora integrada por 26 de los 31

trabajadores que componen este estado civil.

Finalmente es importante aclarar que este abrupto cambio en los comportamientos
innovadores se puede atribuir al hecho de que los sujetos de estudio bajo un estado civil de
“Casados” suelen apreciar muchisimo mas su empleo dentro de la organizacion al ser
trabajadores que buscan una estabilidad tanto profesional como personal y poseen diversas
responsabilidades en el hogar, por lo tanto estos mismos fueron quienes posiblemente
buscaron algin mecanismo de defensa conductual para proteger su trabajo, bien sea a través
de la mejora e incremento de sus comportamientos innovadores o a través dela bdsqueda de

reconocimiento que garantizara su permanencia en la organizacion.



139

5.1.3) Responsabilidad familiar

Grafico 19. Seleccion de respuestas segun la responsabilidad con respecto a la
variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
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El grafico presentado anteriormente refleja el comportamiento de la variable
inseguridad laboral percibida tras un proceso de downsizing segin la cantidad de
responsabilidades familiares que poseen los trabajadores estudiados de la “Empresa A”.

Antes que nada al observar el grafico nimero 19 destaca el hecho de que a partir de la
primera carga familiar los niveles percibidos de inseguridad laboral aumentan al situarse en

estas categorias las opciones de respuesta con mas fuerza en toda la escala.

En este sentido las categorias “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” fueron las
opciones de respuesta mas seleccionadas por los trabajadores en el cuestionario “Instrumento
del trabajador”, siendo este hecho el indicador esencial de la presencia de altos niveles de
inseguridad en esta parte de la muestra.

Para la opcién de “De acuerdo” se ubican 10 trabajadores para la categoria de “1 carga
familiar”, 19 para la de “2 cargas” y 15 para la de “3 personas 0 mas” para un total de 44

trabajadores representados por esta opcion (37% de la muestra), y posteriormente para la
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opcion de “Totalmente de acuerdo” se ubican 9 trabajadores para la categoria de“l carga
familiar”, 13 para la de “2 cargas” y por Ultimo 19 personas para la de “3 responsabilidades
familiares 0 mas” para un total de 41 trabajadores representados por esta opcion (34% de la
muestra), pudiéndose asi finalmente establecer que el 71% de los trabajadores encuestados se
ubican en las categorias de respuesta mas alta de la escala, arrojando asi consecuentemente

valores elevados de inseguridad laboral.

Por otra parte la categoria “sin responsabilidad familiar” arroja resultados bastante
Ilamativos donde 26 de los 33 trabajadores que la integran manifiestan estar “En desacuerdo”
con las afirmaciones del cuestionario, traduciéndose esto en el hecho de que para aquellas
personas que no poseen cargas familiares sus niveles de inseguridad laboral despues de un
proceso de reduccion de personal son bajos y realmente esta variable es poco significativa para
el desarrollo de su vida laboral.

Sobre la base de las ideas expuestas, los autores Marques, Galende y Cruz (2006)
indican que aquellos trabajadores que poseen una mayor responsabilidad familiar suelen ser
los que manifiestan mayores sintomas de inseguridad laboral posterior a un proceso de
reduccion de plantilla a causa de la presion de ser el sostén de un grupo familiar de tamafo
considerable (de 2 a 5 personas), teoria que se cumple a cabalidad al observar los resultados

obtenidos en esta investigacion.

De igual forma se puede establecer que los altos niveles de inseguridad laboral
manifestados por los trabajadores al considerar las responsabilidades familiares, son
completamente coherentes con los resultados obtenidos para las variables sociolaborales de
“Edad” y “Estado civil” donde los “Casados” y mayores de 30 afios son quienes poseen los
niveles mas altos de inseguridad a causa de las diversas responsabilidades familiares, el
sustento del hogar, la garantia de calidad de vida, la estabilidad laboral y el compromiso de los

trabajadores.
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Gréfico 20. Seleccion de Gréfico 21. Seleccion de
respuestas segun la respuestas segun la
responsabilidad familiar antes responsabilidad familiar después
de la reduccion de la reduccion
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Como bien se demostrd en la tabla 17la responsabilidad familiar también es una
variable que posee alta relacion con los comportamientos innovadores de los trabajadores
seleccionados para la muestra, trabajadores que a su vez manifestaron altos niveles de
inseguridad laboral como consecuencia del downsizing tal como fue explicado en la seccion

anterior.

Por consiguiente, se puede observar a través de los graficos previamente presentados
como los comportamientos innovadores de estos trabajadores se comportan de forma distinta

en los escenarios de antes y después de la reduccion de personal en la “Empresa A”.

Antes de la reduccion los supervisores evaluaron a los trabajadores seleccionados con
una clara mayoria de respuesta para la opcion “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” donde a partir
de la primera carga familiar los trabajadores demostraron cada vez menos sus
comportamientos innovadores, siendo estos muy regulares o promedio ya que posiblemente

muchos de ellos no percibian el riesgo que acarrearia para la estabilidad de sus nucleos
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familiares el hecho de perder el empleo, y por lo tanto su desarrollo y rendimiento no eran los

ideales.

Sin embargo, tras el proceso de downsizing los comportamientos innovadores de estos
mismos trabajadores manifestaron un gran cambio haciendo asi que la mayoria de los
supervisores los ubicaran en las categorias de respuesta “De acuerdo” y “Totalmente de

acuerdo” para esta oportunidad.

Al comparar los resultados del grafico 20 con el grafico 21se puede observar como los
cambios méas marcados en los comportamientos innovadores ocurrieron para las categorias de
“2 cargas” y “3 cargas” a pesar de que ya a partir de la primera carga familiar los cambios en

los comportamientos son totalmente notorios.

Para la categoria de “2 cargas” se pasé de tener a 23 trabajadores ubicados en la
respuesta “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” antes del downsizing a tener a 32 personas (19
para “De acuerdo” y 13 para “Totalmente en desacuerdo™) ubicadas en las categorias de mas

fuerza de respuesta después de la reduccién.

Posteriormente para la categoria de *“3 cargas 0 mas” se paso de tener a 19 trabajadores
mejor representados por la respuesta “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” antes del downsizing a
tener a 33 personas en las categorias mas fuertes (18 para “De acuerdo” y 15 para “Totalmente

en desacuerdo”) despues de la reduccion.

Al mismo tiempo el grafico 21 demuestra como en la categoria de “sin responsabilidad
familiar” ocurre un gran cambio donde la mayoria de los trabajadores pasan de ser evaluados
bajo la opcion de “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” a la opcion de “En desacuerdo”, en la cual
se ubican 26 personas de un total de 33 trabajadores dentro de esta categoria.

Por ultimo resulta pertinente concluir que el cambio de los comportamientos
innovadores después de la reduccion puede atribuirse a la misma presién o responsabilidad
que yace sobre el trabajador al poseer una o mas cargas familiares, por lo tanto a fin de que el
mismo pueda conservar su empleo y mantener sus ingresos es probable que se oriente a
incrementar sus procesos innovadores y por ello sus supervisores lo perciban como un cambio

positivo.
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5.1.4) Antigtedad en la empresa

Graéfico 22. Seleccion de respuestas segun la antigiiedad en la empresa con respecto a
la variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
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El grafico presentado anteriormente refleja el comportamiento de la variable
inseguridad laboral percibida tras un proceso de downsizing segun la antigiedad de los

trabajadores estudiados en la “Empresa A”.

La primera categoria que resalta al observar el grafico es la de “2 afios 0 menos” ya
que esta categoria refleja un alto nivel de seleccion para la respuesta “En desacuerdo”,
respuesta con la que se identifican 25 personas al responder a los items del “Instrumento del
trabajador” en un rango compuesto por 35 trabajadores.

Posteriormente se puede observar como a medida que va creciendo la antigiiedad en la
escala, los niveles de inseguridad se van haciendo mayores, ocurriendo esto a partir del rango
de antigiiedad de “Entre 2 y 4 afios” dado a que las respuestas con mayor fuerza de seleccién

desde esta categoria son las opciones “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”.

En este sentido desde el rango “Entre 2 y 4 afios” la opcidn de respuesta “De acuerdo”

se compone por 9 trabajadores para esta categoria, 12 para la de “Entre 4 y 6 afios”, 7 para la
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de “Entre 6 y 8 afios” y 14 para la de “Mas de 8 afios” obteniendo asi un total de 42 personas

(35% de la muestra) representadas bajo esta opcion.

Posteriormente desde este mismo rango la opcion “Totalmente de acuerdo” se
compone por 7 trabajadores, 11 para la categoria de “Entre 4 y 6 afios”, 14 para la de “Entre 6
y 8 afios” y 8 para la de “Mas de 8 afios” obteniendo asi un total de 40 personas (33% de la

muestra) representadas bajo esta opcion.

Asi atendiendo a los resultados anteriores se puede establecer que 68 trabajadores
(57% de la muestra) se sienten identificados por los items establecidos en el cuestionario y por
ende manifiestan altos niveles de inseguridad laboral al ubicarse en las opciones de respuestas

sefialadas anteriormente.

Por altimo es conveniente resaltar que los resultados obtenidos al analizar esta variable
concuerdan con lo expuesto por los autores Marques, Galende y Cruz (2006) quienes
siguiendo a Kleysen y Street (2001), afirman que la antigliedad en la empresa es una variable
primordial para la percepcion de inseguridad laboral, ya que los trabajadores con mayor
tiempo en las organizaciones suelen estar mas comprometidos con estas y por ende
presentaran mayores indicios inseguridad laboral ante un downsizing, a diferencia de quienes
tienen poco tiempo haciendo vida laboral en la empresa y no tienen niveles muy elevados de

afinidad tanto con el cargo como con la institucion misma.
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Grafico 23. Seleccion de Grafico 24. Seleccién de
respuestas segun la antigliedad respuestas segun la antigliedad
en la empresa antes de la en la empresa después de la
reduccion reduccion
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Como bien se demostro en la tabla 17la antigliedad también es una variable que posee
alta relacion con los comportamientos innovadores de los trabajadores seleccionados para la
muestra, trabajadores que a su vez manifestaron altos niveles de inseguridad laboral como

consecuencia del downsizing tal como fue explicado en la seccion anterior.

Asi para conocer el desarrollo de los comportamientos innovadores con respecto a la
antiguedad, esta variable se evaludé una vez méas en dos escenarios diferentes: antes y despueés

de la reduccion.

Antes de la reduccion se puede observar como en el grafico nimero 23 la opcién de
respuesta que predomina es la de “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” para cada una de las
categorias de la variable antigliedad en la empresa, por lo tanto se puede establecer que 68
trabajadores (57% de la muestra) fueron evaluados por sus supervisores como colaboradores

con un rendimiento promedio y no tan destacado.
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Posteriormente para el grafico nimero 24 se evidencia como el downsizing y los altos
niveles de inseguridad laboral acarreados por este fendbmeno provocaron un cambio en los

comportamientos innovadores de los trabajadores evaluados con anterioridad.

Para esta situacion la mayoria de los trabajadores pasaron de estar ubicados en la
opcion de “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” a ubicarse en las opciones de “De acuerdo” y
“Totalmente de acuerdo respectivamente ya que estas respuestas fueron las mas seleccionadas
y fuertes a partir del rango “Entre 2 y 4 afios”, por lo tanto se puede establecer que la opcidn
“De acuerdo” abarca el 41% de la muestra (49 personas) y la opcion “Totalmente de acuerdo”

abarca el 27% de la muestra (32 personas) a partir de dicho rango.

En definitiva la antigliedad en la empresa es una variable muy importante en aspectos
de afinidad y compromiso del trabajador con la organizacion, por lo tanto el hecho de que los
trabajadores que tienen mas tiempo laborando en la “Empresa A” hayan sido quienes lograran
mejorar su rendimiento tras el downsizing no debe ser un resultado incoherente, sino mas bien
es un resultado que revela que a pesar del duro proceso de la reducciéon de personal, los
trabajadores lograron reforzar elementos tan importantes como la identidad con la empresa, el
compromiso, Y la voluntad y capacidad para ayudar a la empresa a tener éxito a través de su

adecuado desempefio mejorando a la vez los tan importantes comportamientos innovadores.

5.1.5) Rango salarial

Grafico 25. Seleccion de respuestas segun el rango salarial con respecto a la variable
“Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
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El grafico presentado anteriormente refleja el comportamiento de la variable
inseguridad laboral percibida tras un proceso de downsizing segun el rango salarial devengado
por los trabajadores estudiados de la “Empresa A”.

Al observar el grafico numero 25 en primera instancia destaca el rango salarial “De 81
a 100 mil Bsf” por los altos niveles de inseguridad que perciben los trabajadores de esta
categoria a diferencia de los que manifiestan las demas. Sin embargo resulta importante hacer
énfasis en el hecho de que este mismo rango se encuentra compuesto por 57 trabajadores,
consolidandose asi este rango como la categoria mas representativa de la variable y por ello
sus niveles de inseguridad se encuentran tan marcados en las opciones de “De acuerdo”, con
29 personas y “Totalmente de acuerdo”, con 26 personas, evidenciandose asi que el 46% de
los trabajadores que componen la muestra manifiestan altos niveles de inseguridad para el
caso de la “Empresa A”.

Por otra parte en los rangos salariales de “20 mil a 40 mil Bsf”, “41 mil a 60 mil Bsf” y
“61 mil a 80 mil Bsf” se entiende que los niveles de inseguridad no son elevados ya que en
estas opciones predomina la respuesta “En desacuerdo”, por lo tanto se puede establecer que
los niveles de inseguridad laboral posterior a un proceso de downsizing seran bajos para los

trabajadores de la “Empresa A” cuyos salarios sean inferiores a los 80 mil Bsf.

Para Marques, Galende y Cruz (2006) el rango salarial es una variable importante a la
hora de conocer la inseguridad laboral de un trabajador, ya que al ser éste muy bien
remunerado tendra gran temor de ser desplazado de su puesto de trabajo y la inseguridad
laboral que pueda manifestar serd mayor que la de aquellos trabajadores con baja

remuneracion.

La teoria generada por dichos autores es completamente representativa ante los
resultados obtenidos en este estudio, ya que a través del grafico presentado anteriormente se
pudo observar como los niveles de inseguridad incrementaron para los rangos salariales
mayores donde los trabajadores suelen sentir gran temor ante la posible pérdida del empleo
gue les garantiza una buena remuneracion, sobre todo ante la actual crisis econdmica

venezolana.
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Grafico 26. Seleccién de Grafico 27. Seleccién de
respuestas segun el rango respuestas segun el rango
salarial antes de la reduccion salarial después de la reduccion
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Por otra parte, para el caso de los comportamientos innovadores segun el salario devengado
por los trabajadores de la muestra se puede apreciar como estos mismos experimentan grandes

cambios tras el proceso de reduccion de personal en la organizacion.

Para el escenario de antes del downsizing, representado por el grafico 26,destaca el
resultado de que los comportamientos innovadores de 63 de los trabajadores (pertenecientes a
todos los rangos salariales que integran la variable)se ubicaron bajo la respuesta de “Ni de
acuerdo ni en desacuerdo” al haber sido evaluados, hecho que representa que el 53% de la

muestra posee un rendimiento promedio en su trabajo.

Luego para el escenario despues del downsizing, representado por el grafico 27, se
puede observar en primer lugar como para el rango de “81 a 100 mil Bsf” ocurre un cambio
drastico donde se paso de tener a 38 trabajadores evaluados con un desempefio regular y 15
con un desempefio bajo y poco significativo, a tener 31 trabajadores en la categoria de “De
acuerdo” y 24 en la categoria de “Totalmente de acuerdo”, demostrandose asi una clara mejora

en los comportamientos innovadores en este sector.
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Adicionalmente ocurrieron ciertas mejoras para las categorias de “61 mil a 80 mil Bsf”
y “Més de 100 mil Bsf” ya que en estas también se puede apreciar como los trabajadores
anteriormente representados por las categorias “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” y “En
desacuerdo” pasaron a las categorias de “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” de manera

significativa.

El salario devengado puede ser una de las varias razones por las cuales los trabajadores
desean permanecer en sus empleos, sobre todo para casos como el de la “Empresa A” cuya
remuneracion es percibida como buena y alta, asi esta situacion aunada a los altos niveles de
inseguridad que reportaron los trabajadores de mayor ingreso se pueden explicar los cambios
en las capacidades innovadoras de los trabajadores tras un evento sensible como el downsizing
ya que estos mismos pudieron orientarse hacia una mejora continua que les podria garantizar

su permanecia en la empresa y por ende el hecho de seguir recibiendo un buen salario.

6) Niveles de analisis para cada una de las dimensiones de las variables “Inseguridad
laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” y “Comportamientos
innovadores”

Como bien se ha demostrado a lo largo de la investigacion, las opciones de respuesta o
rangos de respuesta para los instrumentos se han utilizado para la realizacion de analisis que

dieron lugar a conclusiones muy importantes.

Es esencial comprender que dichos rangos se utilizaron al ser éstos los principales
indicadores de fuerza para las variables de inseguridad laboral percibida o comportamientos
innovadores, ya que la opcidn seleccionada representd el grado de afinidad del trabajador o el

supervisor con las afirmaciones establecidas en cada uno de los instrumentos.

Como seguimiento de este hecho y bajo la intencion de facilitar los diversos analisis
descriptivos en esta etapa se establecieron 3 niveles tanto para la variable de “Inseguridad
laboral percibida posterior a un proceso de downsizing” como para la de “Comportamientos
innovadores”. Estos niveles se clasificaron segun su intensidad, pudiendo ser estos: Bajo,
Medio y Alto.
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Para el caso de la inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing

los niveles establecidos pueden clasificarse en:

1) Bajo: Este nivel indica que los resultados de inseguridad tras el downsizing son bajos
0 poco significativos para los trabajadores y por lo tanto demuestra que estos no
sienten que su futuro en la empresa sea incierto o que puedan atravesar algun tipo de
reduccién o eliminacion de su cargo actual en la organizacion. Las opciones de
respuesta que representan este nivel son “Totalmente en desacuerdo” y “En

desacuerdo”, siendo la primera la categoria la de mas fuerza en el nivel.

2) Medio: Este nivel sefiala que los resultados de inseguridad tras el downsizing son
promedio, es decir los trabajadores perciben que en su ambiente organizacional
existen diversas amenazas después de la reduccion pero no se sienten completamente
identificados con el hecho de que este proceso pueda afectar su futuro en la empresa o
pueda desencadenar la eliminacion o reduccion del cargo que ocupa. La opcion de

respuesta que representa este nivel es “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

3) Alto: Este nivel expone que los resultados de inseguridad tras el downsizing son
elevados y demuestra como los trabajadores que se ubican en este sector perciben alta
incertidumbre con respecto a su permanencia en la organizacion y gran temor ante la
posible eliminacién o reduccion del cargo que ocupa en la empresa. Las opciones de
respuesta que representan este nivel son “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo”,

siendo la primera la categoria con mas fuerza en el nivel.

Posteriormente para el caso de la variable comportamientos innovadores los niveles

establecidos pueden clasificarse en:

1) Bajo: Este nivel establece que los comportamientos innovadores evaluados son poco
perceptibles o significativos para el supervisor, por lo tanto los trabajadores que se
ubiquen en este nivel no demuestran una constante generacion de ideas creativas, un
compromiso con el proceso de innovacidn, alguna habilidad de pensamiento creativo,

un esfuerzo por alcanzar soluciones efectivas, alguna incorporacion o iniciativa de
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mejoras, aplicaciones de nuevas tecnicas de trabajo, o el desarrollo de mejores
procesos, procedimientos, estrategias, mecanismos o metodologias beneficiosas a nivel
organizacional, departamental o para el cargo que ocupa. Las opciones de respuesta
que representan este nivel son “Totalmente en desacuerdo” y “En desacuerdo”, siendo

la primera la categoria con la de mas fuerza en el nivel.

Medio: Este nivel establece que los comportamientos innovadores evaluados son
medianamente perceptibles o significativos para el supervisor, es decir este mismo cree
que el desarrollo del trabajador es promedio en relacion a los estandares de calidad de
la organizacion, por lo tanto los trabajadores que se ubiquen en este nivel demuestran
en un nivel muy regular la constante generacion de ideas creativas, el compromiso con
el proceso de innovacion, la habilidad de pensamiento creativo, el esfuerzo por
alcanzar soluciones efectivas, alguna incorporacion o iniciativa de mejoras,
aplicaciones de nuevas técnicas de trabajo, o el desarrollo de mejores procesos,
procedimientos 0 metodologias beneficiosas a nivel organizacional, departamental o de
su cargo. La opcion de respuesta que representa este nivel es “Ni de acuerdo ni en

desacuerdo”.

Alto: Este nivel establece que los comportamientos innovadores evaluados son
ampliamente perceptibles y significativos para el supervisor, es decir este mismo
considera que el desarrollo del trabajador es completamente apto y adecuado en
relacién con los estandares de calidad de la organizacion, por lo tanto los trabajadores
que se ubiquen en este nivel demuestran en un nivel muy alto la constante generacion
de ideas creativas, el compromiso con el proceso de innovacién, la habilidad de
pensamiento creativo, el esfuerzo por alcanzar soluciones efectivas, alguna
incorporacion o iniciativa de mejoras, aplicaciones de nuevas técnicas de trabajo, o el
desarrollo de mejores procesos, procedimientos o metodologias beneficiosas a nivel
organizacional, departamental o de su cargo. Las opciones de respuesta que
representan este nivel son “Totalmente en de acuerdo” y “De acuerdo”, siendo la

primera la categoria con mas fuerza en el nivel.
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Para la elaboracion de estos niveles se tomaron en consideracion los siguientes
aspectos: en primer lugar el valor maximo que un individuo podia asignar a los reactivos de
cada uno de los instrumentos utilizados en la investigacion era de 5 si su respuesta era
“Totalmente de acuerdo”, valor que para efectos de la investigacion representé el nivel mas
alto de inseguridad o de comportamientos innovadores. En segundo lugar la puntuacién
minima que un individuo podia asignar a los reactivos de estos mismos instrumentos era de 1
si su respuesta era “Totalmente en desacuerdo, valor que para efectos de la investigacién

representd el nivel mas bajo de inseguridad o de comportamientos innovadores.

Considerando asi estos valores maximos y minimos se estimd la diferencia o rango

posible de calificacion para los niveles de cada variable

Tabla 18. Niveles de Inseguridad Tabla 19. Niveles de Comportamientos innovadores
: Niveles de
vaeles_ de Intervalos Comportamientos | Intervalos
Inseguridad
Innovadores
Bajo 1-2 Bajo 1-2
Medio 2,5-3,5 Medio 2,5-3,5
Alto 3,6-5 Alto 3,6-5
Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

7) Analisis para cada una de las dimensiones de las variables “Inseguridad laboral
percibida posterior a un proceso de downsizing” y “Comportamientos

innovadores” segun dimensiones

Los destacados autores Hernandez et al (2007) exponen que un buen analisis de las
dimensiones debe darse de manera estricta a la hora de presentar los diversos resultados de un
trabajo de investigacion ya que al utilizar su diferentes indicadores se pueden entender y medir

las variables de interés en la realidad.

Asi en relacion con estas implicaciones a continuacion se procedera a explicar los

resultados obtenidos con respecto a cada una de las dimensiones de las variables de estudio,
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donde para el caso de la “Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso de downsizing”
se analizaron a través de estadisticos descriptivos las dimensiones de “Incertidumbre con
respecto al futuro” y “Temor a la reduccidon o eliminacién del cargo”, y para el caso de
“Comportamientos innovadores” las dimensiones de “Generacion de ideas creativas”,

“Solucién de problemas” e “Incorporacion de mejoras”.

En este caso es importante destacar que los intervalos establecidos anteriormente (bajo,
medio o alto) fueron los niveles que indicaron los distintos comportamientos de las variables
de estudio en cada una de sus dimensiones, por lo tanto estos resultaron esenciales para la
elaboracion de analisis fidedignos que pudiesen explicar la situacion particular de los

trabajadores de la “Empresa A”.

Adicionalmente resulta necesario aclarar que estos analisis de dimensiones llevaron a

la adecuada y concreta respuesta de los objetivos especificos planteados para la investigacion.
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7.1)Dimensiones de la variable “Inseguridad laboral percibida posterior a un

proceso de downsizing
7.1.1) Incertidumbre con respecto al futuro

Grafico 28. Estadisticos de la
dimension “Incertidumbre con
respecto al futuro”

Tabla 20. Estadisticos de la
dimension “Incertidumbre
con respecto al futuro”

Estadisticos 70% 63%
(o]
Dimension: Incertidumbre con 60%
respecto al futuro @
N Valido 120 s 0%
- ©
P(?rdldos 0 T 0%
Media 4,12 £
Mediana 5,00 S 0%
Moda 5 .g 20% 18%
Desviacion S 10%
estandar 1,285 £ 0% 7%
(0]
Minimo 1 0%
Maximo 5 TD ED NAND DA TA
Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

Inicialmente se observa en la tabla 20 que para todos los resultados que involucran a la
dimensién de “Incertidumbre con respecto al futuro” se tomaron en cuenta los 120

trabajadores evaluados de manera directa y que no existieron valores perdidos entre los datos.

Al analizar la tabla anteriormente mencionada destaca de manera evidente el valor de
la media, ya que el mismo se ubica en el rango “Alto” al arrojar un valor de 4,12, valor que
quiere decir que una inmensa mayoria de los 120 trabajadores encuestados despues de la
reduccion manifestaron elevados niveles de incertidumbre con respecto a su futuro en la
empresa a través de sus respuestas a las preguntas del cuestionario en donde se denota la falta

de compromiso y confianza con la organizacion.
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Con respecto a la moda esta dimension se encuentra representada por el nimero 5, lo
que significa que éste es el valor que mas se repite en la distribucién de los datos, revelando a
su vez que la opcion de respuesta mas seleccionada en el “Instrumento del trabajador” fue
“Totalmente de acuerdo” con un 63% de seleccion hecho que se refuerza al observar el grafico

numero 28 que sefiala dicho porcentaje para esta respuesta.

Por otra parte, la mediana de esta dimension es el numero 5, asi consolidandose éste

como el valor que separa la distribucion de los datos en dos partes iguales.

En cuanto a la dispersion se aprecia que la desviacion estandar es de 1,285, lo que
explica que en promedio los puntajes se desvian de la media en 1,285 puntos, siendo ésta una
variacion baja que sefiala que la muestra estudiada tiene bastante uniformidad con respecto a

Sus respuestas.

Para finalizar al tomarse en cuenta que la opcién de respuesta mas seleccionada y con
mas fuerza para esta dimension fue “Totalmente De acuerdo” en un 63% junto con la opcion
“De acuerdo” en un 10%, se puede afirmar que el 73% de los trabajadores supervivientes a
este proceso de downsizing perciben una alta incertidumbre con respecto a su futuro en la

“Empresa A”, haciendo mas complejo y reducido su compromiso y confianza en la misma.
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7.1.2) Temor a la reduccion o eliminacion del cargo

Tabla 21. Estadisticos de Grafico 29. Estadisticos de la
la dimension “Temor a la dimension “Temor a la reducciéon o
reduccion o eliminacién” eliminacion del cargo”
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Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

Para la obtencion de resultados en la dimension “Temor a la reduccion o eliminacion
del cargo” se puede observar a través de la tabla 21que se tomaron en cuenta los 120
trabajadores y su percepcion de manera directa a traves del cuestionario mostrado con
anterioridad, y por ello resulta importante destacar que no existen valores perdidos entre los

datos.

Posteriormente al analizar esta misma tabla se entiende que el resultado obtenido para
la media cumple con los requisitos para ubicarse en el nivel “Alto” al arrojar un valor de 3,66
gue se traduce en el hecho de que gran parte de los 120 trabajadores después de la reduccién
manifestaron elevados niveles de temor a la reduccién o eliminacion del cargo que ocupan en
la organizacion a través de un elevado temor al despido, asi como también un temor a la

reduccidn o eliminacion del cargo a través de sus respuestas.
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Para el caso de la moda esta dimension se encuentra representada por el niamero 4, es
decir el valor que méas se repite en la distribucién de los datos revela que la opcion de
respuesta mas seleccionada en el “Instrumento del trabajador fue “De acuerdo” con un 58% de

seleccion hecho que se refuerza al observar el grafico numero 29 que sefiala dicho porcentaje.

De la misma manera el valor de la mediana para esta dimension es el nimero 4, asi

consolidandose éste como el valor que separa la distribucion de los datos en dos partes iguales.

En cuanto a la dispersion se aprecia que la desviacion estandar es de 0,884, lo que
explica que en promedio los puntajes se desvian de la media en 0,884 puntos, siendo ésta una
variacion sumamente baja donde se evidencia que la muestra estudiada tiene bastante

uniformidad con respecto a sus respuestas.

Finalmente al tomar en cuenta que la opcidn de respuesta mas seleccionada y con mas
fuerza para esta dimension fue la opcion “De acuerdo” en un 58% Yy adicionalmente resalta la
opcion de “Totalmente de acuerdo” en un 12% se puede afirmar que el 70% de los
trabajadores supervivientes a un proceso de downsizing, es decir 58 de los trabajadores
estudiados manifiestan un claro temor a atravesar por un proceso de eliminacién de su cargo

debido a un recorte inminente o a ser despedidos como resultado de este mismo proceso.
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7.2) Dimensiones de la variable “Comportamientos innovadores”

7.2.1) Generacion de ideas creativas

Tabla 22. Estadisticos de la Grafico 30. Estadisticos de la
dimension “Generacion de dimensién “Generacion de ideas
ideas creativas” creativas”

— 50%
Estadisticos 46%

- — — 45%
Dimensién: Generacion de
ideas creativas
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Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

En primer lugar se puede observar en la tabla 22 que para la elaboracién de todos los
resultados que involucran la dimension de “Generacién de ideas creativas” se tomaron en
cuenta los 120 trabajadores evaluados por sus respectivos supervisores y por ende no

existieron valores perdidos entre los datos.

Posteriormente en esta misma tabla destaca el valor de la media ya que el mismo se
ubica en el rango “Alto” al arrojar un valor de 3,65, valor que se traduce en el hecho de que
gran parte de los 120 trabajadores después de la reduccion manifestaron claros y elevados
niveles de comportamientos innovadores a través de la constante transmision de ideas

creativas tanto a los supervisores como a sus comparieros, el crecimiento del compromiso con
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el proceso de innovacion, y el aumento de la habilidad de pensamiento creativo en sus tareas

diarias.

Para el caso de la moda esta dimension se encuentra representada por el niamero 4, es
decir el valor que méas se repite en la distribucién de los datos revela que la opcion de
respuesta mas seleccionada en el “Instrumento del supervisor” fue “De acuerdo” con un 48%
de seleccion hecho que se refuerza al observar el grafico nimero 30 que sefiala dicho

porcentaje.

De la misma manera el valor de la mediana para esta dimension es el nimero 4, asi

consolidandose éste como el valor que separa la distribucidn de los datos en dos partes iguales.

En cuanto a la dispersidn se aprecia que la desviacion estandar es de 1,248, lo que
explica que en promedio los puntajes se desvian de la media en 1,248 puntos, siendo ésta una
variacion baja donde se evidencia que la muestra estudiada tiene bastante uniformidad con

respecto a sus respuestas.

Finalmente al tomar en cuenta que las opciones de respuesta méas seleccionadas y con
mas fuerza para esta dimension fueron “De acuerdo” en un 48% y “Totalmente de acuerdo” en
un 26% se puede afirmar que el 74% de los trabajadores supervivientes a un proceso de
downsizing tienen la capacidad para generar ideas creativas que le brinden mejoras constantes

a sus tareas, procesos o procedimientos ejecutados en el cargo.
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7.2.2) Solucién de problemas

Tabla 23. Estadisticos de la Graflco 31 Estadlstl_c,os dela
dimensién “Solucién de dimensidén “Solucién de
problemas” problemas
50% 47%
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Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

En primera instancia se puede observar a través dela tabla 23 que para la elaboracion
de todos los resultados que involucran la dimension de “Solucién de problemas” se tomaron
en cuenta los 120 trabajadores evaluados por sus respectivos supervisores y por ende no

existieron valores perdidos entre los datos.

Seguidamente en dicha tabla destaca el valor de la media ya que el mismo se ubica en
un nivel “Alto” al arrojar un resultado de 3,91, resultado que se traduce en el hecho de que
gran parte de los 120 trabajadores tras el proceso de downsizing manifestaron elevados niveles

de comportamientos innovadores a través de la constante y proactiva busqueda de soluciones
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efectivas a cualquier tipo de problema o situacion desafiante que pudiese presentarse en sus

tareas diarias.

Por otra parte, la moda en esta dimension se encuentra representada por el nimero 5, es
decir el valor que méas se repite en la distribucién de los datos revela que la opcion de
respuesta mas seleccionada en el “Instrumento del supervisor” fue la de “Totalmente de

acuerdo” con un 47% de seleccién como se puede observar a traves del grafico nimero 31.

Luego el resultado de la mediana para esta dimension fue de 4, asi consolidandose éste

como el valor que separa la distribucién de los datos en dos partes iguales.

En cuanto a la dispersion se aprecia que la desviacion estandar es de 1,296, lo que
explica que en promedio los puntajes se desvian de la media en 1,296 puntos, siendo ésta una
variacion baja donde se puede entender que la muestra estudiada tiene bastante uniformidad

con respecto a sus respuestas.

Finalmente al tomar en cuenta que las opciones de respuesta mas seleccionadas y con
mas fuerza para esta dimension fueron “Totalmente de acuerdo” en un 47% y “De acuerdo” en
un 24% tal como lo expone el grafico 31, se puede afirmar que el 71% de los trabajadores
supervivientes a un proceso de downsizing tienen la capacidad de solucionar diferentes
problemas o situaciones problematicas que puedan retrasar o desmejorar las tareas realizadas

por el trabajador, departamento u organizacion.
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7.2.3)Incorporacion de mejoras

Tabla 24. Estadisticos de la dimension Graéfico 32. Estadisticos de la dimensién
“Incorporacion de mejoras” “Incorporacion de mejoras”
Estadisticos 50% 48%
Dimensién: Incorporacion de 45%
mejoras 40%
N Valido 120 S 35%
[&)
1 (&)
Perdidos 0 % 30% 6%
Media 3,90 2 25%
Mediana 4,00 g 20% 18%
[y
Moda 5 8 15%
- - 7 o
Desviacion 1344 8 10% 79
estandar ' 50 I 3%
Minimo 1 0% [
Méaximo 5 TD ED NAND DA TA

Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

Antes que nada en la tabla 24se puede observar que la cantidad de sujetos de estudio
que se tomaron en cuenta para la elaboracion de los diversos resultados fue de 120
trabajadores evaluados por sus respectivos supervisores, y por ende no existieron valores

perdidos entre los datos.

Posteriormente en dicha tabla se puede apreciar que el valor de la media se ubica en un
nivel “Alto” al arrojar un resultado de 3,90, resultado que quiere decir que gran parte de los
120 trabajadores tras el downsizing manifestaron elevados niveles de comportamientos

innovadores a traves de la diversa aplicacion de nuevas técnicas de trabajo o la constante



163

iniciativa de desarrollo de mejores procesos, procedimientos o metodologias beneficiosas

tanto para la organizacion, como para el departamento o cargo de los distintos trabajadores.

Con respecto a la moda, esta dimension se encuentra representada por el nimero 5, es
decir el valor que méas se repite en la distribucion de los datos expone que la opcién de
respuesta mas seleccionada fue la de “Totalmente de acuerdo” con un 48% de selecciéon en el

“Instrumento del supervisor” como se puede observar a través del grafico numero 32,

Para la mediana la dimension de “Incorporacién de mejoras” arroja un valor de 4, asi
consolidandose éste como el valor que separa la distribucion de los datos en dos partes iguales
y en cuanto a la dispersion se aprecia que la desviacion estandar es de 1,344, lo que explica
qgue en promedio los puntajes se desvian de la media en 1,344 puntos, siendo ésta una
variacion baja donde se puede entender que la muestra estudiada tiene bastante uniformidad

con respecto a sus respuestas.

Finalmente al tomar en cuenta que las opciones de respuesta méas seleccionadas y con
mas fuerza para esta dimension fueron “Totalmente de acuerdo” en un 48% y “De acuerdo” en
un 26% tal como lo expone el gréafico 32, se puede afirmar que el 74% de los trabajadores
supervivientes a un proceso de downsizing tienen la capacidad de incorporar diferentes
mejoras a su organizacion a través de procesos innovadores constantes que garanticen un

trabajo y rendimiento mas eficiente y eficaz.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Como bien establece Howard (1996) a pesar de que la reduccién de personal es un
proceso comun, generado por un clima de crisis de cualquier indole, hoy en dia éste sigue
siendo un proceso complejo y dificil de manejar, sobretodo en el contexto venezolano.

Desde el momento en el que una organizacion sufre un downsizing de tipo reactivo es
normal que sus trabajadores atraviesen por un proceso de aumento del estrés, incremento de la
incertidumbre, temor al futuro e inseguridad, hecho que puede generarle a la organizacion

altos costosos e implicaciones negativas para su personal.

Sahdev (2003) expone que la marcada inseguridad es un sentimiento extremadamente
comun entre todos aquellos trabajadores que logran superar un proceso de downsizing y

permanecer en la organizacion.

Por otra parte diversos antecedentes como el de Marques, Galende y Cruz (2006)
destacan que las acertadas percepciones de inseguridad suelen venir acompafadas por efectos
negativos como disminucion del nivel moral, depresion, letargo, percepcion de ruptura,
percepcion de posible pérdida de trabajo, negacion, disminucion del compromiso, disminucién
de la creatividad, miedo a expresar sus ideas, reduccion en la iniciativa y un posible aumento

del absentismo, pero por encima de todo por una reduccion de la capacidad innovadora.

El caso de la “Empresa A” no es un caso diferente al que plantea Sahdev (2003) ya que
a lo largo de esta investigacion se pudo comprobar que el verdadero origen y raiz de los altos
niveles de inseguridad percibida por los trabajadores de esta particular organizacion radicaba

fundamentalmente en el downsizing.

Sin embargo en cuanto a los efectos que acarrean los altos niveles de inseguridad
promulgados por este fendmeno, la “Empresa A” resulta ser una excepcion entre la mayoria de

los casos estudiados, ya que de igual forma se logré evidenciar como los comportamientos
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innovadores de los trabajadores cambiaron de manera casi contundente al ser impulsados por
el mismo downsizing, comportamiento que encaja con la “conducta activa” caracterizada por
optimismo, esperanza, resolucion de problemas e iniciativa propuesta por Mishra y Spreitzer
(1998).

A pesar de que resulté sumamente importante para el desarrollo del estudio demostrar
en primer lugar la presencia de altos niveles de inseguridad y posteriormente los cambios
ocurridos en los comportamientos innovadores, el eje central de la investigacion fue el alto
nivel de relacion que se obtuvo al correlacionar las variables “Inseguridad percibida posterior
a un proceso de downsizing” y “Comportamientos innovadores” a través de un analisis de tipo
correlacional, andlisis que arrojo un valor de 0,853 que segun los parametros establecidos por

Moore (2005) evidencia una correlacion “buena”.

Por consiguiente este resultado rechaza completamente la hipdtesis planteada al inicio
del estudio y reconoce que un cambio en la variable Y (Comportamientos innovadores) es
explicado por un cambio en la variable X (Inseguridad laboral percibida posterior a un proceso

de downsizing) el 85,3% de las veces.

De la misma manera el analisis de dispersion realizado revelo no solo el hecho de que
existiera una alta correlacion, si no que ésta era de tipo directa, es decir cuando una de las
variables, en este caso inseguridad percibida, aumenta, la otra variable comportamientos

innovadores también aumentara.

En otro contexto las variables sociolaborales también jugaron un papel muy importante
a la hora de interpretar los resultados obtenidos, por lo tanto se pudo observar que al hacer un
analisis de correlaciones con las 2 principales de estudio, se pudo observar como las variables
de “Edad”, “Estado civil”, “Responsabilidad familiar” “Antigliedad en la empresa” y “Rango
salarial” ,al arrojar valores de correlacion en un rango de 0,60 a 0,70, resultaron ser
completamente consideradas como categorias que pueden generar amplia influencia sobre los

niveles de inseguridad laboral y los comportamientos innovadores tras el downsizing.

Posteriormente el analisis realizado para las dimensiones pertenecientes a cada una de

las variables demostré que para el caso de la inseguridad el 73% de los trabajadores
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manifestaron altos niveles de incertidumbre con respecto a su futuro en la empresa y a la vez
el 70% de estos mismos revela un gran temor a la reduccién o eliminacién del cargo que

ocupan actualmente en la misma.

Por otra parte para el caso de los comportamientos innovadores se demostro que el
74% de los trabajadores evaluados después de la reduccion de personal se encuentran
capacitados para generar ideas creativas, el 71% para darle solucion a problemas a traves de
métodos o procedimientos innovadores, nuevos o diferentes y el 74% de brindarle nuevas
mejoras a las tareas correspondientes al cargo, al departamento o incluso a la organizacién a

fin de generar estrategias que faciliten el trabajo y promuevan la innovacion en la empresa.

Con respecto a los resultados expuestos anteriormente resulta oportuno establecer en
este punto que la investigacion contd con una serie de ventajas que lograron constituir un

estudio mucho méas completo, claro y orientado a responder los objetivos planteados.

En primer lugar el uso de los supervisores como un canal exclusivo para evaluar los
comportamientos innovadores de los trabajadores no solo evité a toda costa la obtencion de
una correlacion espuria, sino que también fue la garantia de una evaluacién objetiva que logrd
demostrar como los altos niveles de inseguridad generaron un cambio conductual en los
trabajadores después de la reduccion, cambio que probablemente los trabajadores no hubiesen

sido capaces de percibir si se autoevaluaban.

Seguidamente otra de las ventajas mas grandes fue la oportunidad de realizar una
prueba piloto y un proceso de tropicalizacion del instrumento original ya que esto permitié una
adecuada confiabilidad al medir tras obtenerse un valor de Alpha de Cronbach de 0,949 para la

prueba piloto y uno de 0,961 para toda la muestra

No obstante, la ventaja mas grande con la que conto esta investigacion fue el rol
desempefiado por los porcentajes de seleccion para cada una de las categorias de respuesta en
los instrumentos, ya que estos mismos funcionaron como indicadores o guias que marcaron la
tendencia de seleccidn de la muestra pudiendo asi determinarse el grado de representacion y
afinidad que existia entre los sujetos de estudio y los items presentados en dichos

instrumentos.
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Asi estos porcentajes de seleccion cuya mayor representatividad se ubicd en las

respuestas “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” lograron determinar que:

1) los trabajadores de los departamentos seleccionados de la “Empresa A”, manifestaron altos
niveles de inseguridad laboral percibida después del proceso de downsizing, especificamente

en un 68% de la muestra.

2) Los altos niveles de inseguridad percibida por dichos trabajadores provocaron un
incremento del 32% en sus comportamientos innovadores de acuerdo con la evaluacion de sus

supervisores despues de la reduccion.

Un proceso de innovacion demuestra el esfuerzo e iniciativa del personal de la
empresa, una iniciativa acertada y conveniente empuja un paso mas hacia adelante y abre la
puerta de la prosperidad para cualquier organizacion ante la crisis y los altos niveles de
inseguridad, asi a través del presente estudio se puede entender que aungue la innovacion
algunas veces surja de los momentos mas dificiles, las organizaciones con mayor exito sin
duda seran, hoy y en el futuro, aquellas que hayan entendido que los comportamientos

innovadores de su personal es uno de los recursos mas importantes que se pueden tener.

Asi, a pesar de que innovar y lograr el éxito en un entorno turbulento, como un
downsizing, es sumamente complejo existen organizaciones como la “Empresa A” que
demuestran que no todo tiene que ser negativo aun en las etapas mas oscuras, es por ello que
se reitera que lo importante es que empresas con resultados similares, no se rindan ante la
crisis pensando que la solucion se encuentra en factores externos, ya que si se hacen
conscientes de que mas alld de la reduccion en su empresa y las causas que tengan para
haberla hecho existen soluciones para sobrevivir y sobrellevar la crisis, es posible que puedan
aprovechar la oportunidad que tienen en sus manos para recuperarse, la cual es el talento

humano innovador que solo hace falta conocer y motivar como es debido.
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RECOMENDACIONES

Con respecto a las recomendaciones para la empresa, asi como todas las empresas que
estén pasando por situaciones similares es aconsejable que exista mayor transparencia con
respecto a la ejecucién de los procesos de reduccion y sus causas, asi como los beneficios de la
generacion de ideas creativas tanto para la organizacion, como para su posicion en el mercado,
a fin de mejorar la calidad del desempefio creativo del porcentaje de la compafiia que segun
los resultados, no parecio estar colocando de su parte con respecto a esta variable en la

situacion en la que se encuentra en la actualidad.

También, es recomendable que la empresa intente lidiar con las consecuencias del
ultimo downsizing reactivo realizado a través de procesos de consultoria con expertos en
donde se realicen programas asistidos para recuperar la confianza de los trabajadores

remanente en donde estos sientan que laboran en un entorno medianamente seguro.

A su vez debido a que la inmensa mayoria de los trabajadores participantes mejoraron
su desempefio considerablemente posterior al proceso de reduccidn seria recomendable tomar
acciones inmediatas a fin de que esta positiva situacién se mantenga en el tiempo, primero la
empresa deberia identificar los segmentos de la aquella fuerza de trabajo que posee un
mayor indice de comportamientos innovadores y analizar las practicas de recursos
humanos existentes, a fin de replicarlas y de contribuir asi al incremento y consolidacion de
los niveles de la variable, también mejorar y aumentar los procesos de reconocimiento,
feedback y otros reforzamientos positivos, a fin de crear un entorno en donde sientan que su

trabajo y esfuerzo es valorado y esta mejora se mantenga en el tiempo.

Posteriormente la organizacion deberia realizar una evaluacion exhaustiva de las
variables estudiadas mas adelante en el tiempo, sobre todo si esta planea realizar cambios o
mejorar sus técnicas de retencion del talento, para evaluar la eficacia de las medidas tomadas y

analizar el comportamiento innovador de sus colaboradores histéricamente.
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Para finalizar las recomendaciones para la empresa, debido a tal y como destacamos en
las conclusiones estas parecen ser consecuencias de la utilizacion de un downsizing reactivo,
es recomendable que, si la empresa desea hacer otra reduccion de personal, la realice a través
de un downsizing proactivo tal y como lo definieron Freeman y Cameron (1993), asistido a su
vez por consultores expertos en la materia, a fin de que el personal remanente no vea afectados
sus comportamientos innovadores o desarrollen en un futuro los complejos sintomas del

sindrome del superviviente.

De igual forma se recomienda que para todos aquellos investigadores que deseen
realizar un estudio similar hoy en dia, podrian hacerlo en empresas de otros sectores
econdémicos y tamafos a fin de determinar si existen resultados distintos a los que podrian

arrojar empresas del sector farmacéutico.

Tambiéen se recomendaria la realizacion de un estudio de la misma indole pero en dos
empresas del mismo pais y sector econdmico en las cuales una haya pasado por un proceso de
downsizing reactivo y otra que haya pasado por un proceso de downsizing proactivo, a fin de

comparar resultados de la utilizacion de ambos métodos en nuestro pais.

Vale recalcar que existe cabida para el desarrollo de multiples investigaciones de este
estilo en donde mdltiples variables podrian ser asociadas con inseguridad posterior al proceso
de downsizing y resultarian igualmente interesantes a la hora de realizar un estudio, asi que las

posibilidades son multiples.

Finalmente se recomienda la realizacion del estudio en un futuro, a fin de que se
compruebe si los resultados obtenidos podrian ser distintos gracias al factor tiempo, esto
incluiria a su vez realizarlo en otra situacion pais, a fin de que se contrasten los resultados en
un downsizing realizado por crisis interna de la empresa o de ese mercado en especifico con la

actual que mucho tiene que ver con lo que ocurre en el pais en la actualidad.



170

LIMITACIONES

El siguiente apartado fue realizado a fin de exponer las limitaciones a las cuales se

expuso la realizacion de la siguiente investigacion.

En primer lugar, fue complejo lograr el acceso a la informacién de las empresas que
estaban en procesos de reduccion de personal debido la confidencialidad que existe alrededor
del tema del despido y la reduccion de personal, puesto a que las leyes amparan de manera
continua y fuerte durante estos eventos al trabajador, también a la hora de solicitar la
realizacion del estudio en las empresas que ya se tenian identificadas como posibles muchas
de ellas estuvieron reacias a facilitar la informacion y la muestra por miedo a represalias, por

lo cual esto afecto el tiempo de ejecucion del trabajo de campo.

Aunado a esto, el acceso a los datos e informacion de la Empresa "A", tomo
diversas semanas en hacerse efectivo ya que la compleja y convulsionada situacion que
atraviesan todos los departamentos que la integran, pero en especial el de Recursos Humanos,
hizo que resultara muy dificil el establecimiento de un espacio en el las investigadoras

pudiesen reunirse con la gerencia y asi exponer el proyecto y solicitar los permisos.

Finalmente parece importante afadir este apartado para que todas aquellas futuras
investigaciones interesadas en realizar este tipo de investigaciones en nuestro pais tomen en
cuenta las dificultades a la hora de acceder a la muestra y se eviten tiempos perdidos o

dificultades.
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ANEXOS
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ANEXO A: INSTRUMENTO DEL SUPERVISOR

. ‘ ENCUESTA PARA TRABAJADORES
UCAB |
Instrucciones.
El presente cuestionario forma parte del trabajo de grado (tesis) de dos estudiantes de
Relaciones Industriales de la Universidad Catélica Andrés Bello (UCAB); por tanto, la

informacion que se recoja sera utilizada sélo para fines académicos y recibird tratamiento
estrictamente confidencial y total anonimato.

La primera parte del instrumento presenta una serie de preguntas que nos permitiran
conocer sus datos sociolaborales basicos. Para responderla marque con una “X” la opcion que
mejor lo represente y en caso que lo amerite escriba la respuesta.

Posteriormente se presenta una lista de afirmaciones con una escala de respuestas que
expresaran su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de ellas. Para dar respuesta lea
atentamente cada enunciado y de igual forma marque con una “X” la opcion que mejor
represente su opinion.

Por favor, marque una opcion en todos los enunciados. Le agradecemos responder a
cada afirmacion de la manera mas sincera que pueda y basandose Unicamente en su
situacion individual.

iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!

Parte |: Datos socio-laborales

1) Género:  Masculino Femenino
2) Edad:
3) Nivel educativo: Bachiller TSU
Universitario Postgrado/Maestria/Otro
4) Estado civil : Soltero (a) Casado (a)
Divorciado (a) Viudo (a) Concubinato

5) Carga familiar:
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6) Departamento donde trabaja:

7) Antigliedad en la empresa:

8) Numero de empleos anteriores:
9) Rango de salario que recibe mensualmente: De 20 a 40mil bsf De 40 a 60
De 60 a 80mil bsf De 80 a 100mil bsf 100mil bsf o

mil bsf
mas

Parte I1: Inseqguridad laboral percibida tras el proceso de reducciéon de personal

En esta empresa:

Respuestas
Totalmente Ni de
Preguntas en En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

1) Creo que existen dificultades para seguir y
permanecer en esta empresa tras la reduccion
de personal.

2) Siento que no soy capaz de desarrollar mi
trabajo de la mejor manera posible aun
considerando las dificultades que atraviesa mi
empresa.

3) Temo perder mi empleo si la empresa
cierra operaciones.

4) Temo ser asignado a un cargo
jerérquicamente inferior al que tengo
actualmente.

5) Considero que tras la reduccién mi futuro
en esta organizacion es incierto.

6) Temo perder mi empleo por despido tras la
reduccion.

7) Considero que voy a permanecer en esta
empresa como maximo algunos meses mas
debido a la reduccion.

8) No considero que la calidad de mi
desempefio influya en mi permanencia en la
organizacion.

9) Considero que tras la reduccion no es
posible permanecer en esta empresa hasta
culminar mi vida laboral.




10) Siento temor de admitir que cometi un
error al realizar mi trabajo y por ello ser
despedido.
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11) No me siento emocionalmente conectado
con la organizacion

12) No siento los problemas de la
organizacion como mios.

13) No siento los problemas de mi equipo
CcOmo mios.

14) Considero que en este momento no es una
necesidad permanecer en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO B: INSTRUMENTO DEL SUPERVISOR

N ENCUESTA PARA SUPERVISORES

Instrucciones:
UCAB
El presente cuestionario forma parte del trabajo de grado (tesis) de dos estudiantes de Relaciones
Industriales de la Universidad Catolica Andrés Bello (UCAB); por tanto, la informacion individual
que se recoja sera utilizada solo para fines académicos y recbira fratamiento estrictamente
confidencial y total anonimato.

La primera parte del mstrumento (pestafia de "Datos") presenta una serie de preguntas que nos
permitiran conocer sus datos sociolaborales basicos. Para responderla marque con una "X" la
opcion que mejor lo represente y en caso que lo amerite escriba la respuesta.

Posteriormente el instrumento presenta una serie de pestafias separadas segin el mimero de
asociados que usted supervisa. Cada asociado tendra una codificacion, esta podra encontrarla en la
pestafia de "Codigos".

Una vez que conozca el codigo de su asociado a evaluar, en cada una de las pestafias encontrara
una lista de afirmaciones junto a una escala de respuesta que expresara su grado de acuerdo o
desacuerdo con las mismas. Para medir a su asociado debera hacerlo CONSIDERANDO SU
DESEMPENO EN DOS TIEMPOS: ANTES DE LA REDUCCION Y DESPUES DE ELLA.

De igual forma para darle respuesta a esta seccion del instrumento lea atentamente cada enunciado
ymarque conuna "X" la opcion que mejor represente su opinion. Por favor, marque una opcion en
todos los eminciados. Le agradecemos responder a cada afirmacion de la manera mas sincera que
usted pueda y basadose en cada situacion individual y lo que ha observado en el comportamiento
del trabajador.

iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!
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“ Parte I: Datos Socio-Laborales del supervisor:

UCAB

A continuacion encontrara una serie de preguntas que nos permitirdn conocer
sus datos sociolaborales basicos. Para responderlas marque con una X la
opcion que mejor lo represente y en caso que lo amerite escriba la respuesta.

1) Género:  Masculino

2) Edad:

3) Nivel educativo: ~ Bachiller TSU
Universitario
Postgrado/Maestria/Otro

4) Departamento 0 gerencia que supervisa:
5) NUmero de asociados que supervisa:

6) Tiempo en el cargo:

Parte Il: Comportamientos Innovadores

A continuacion se presenta el cuadro de codigos que representan a
cada uno de sus asociados a evaluar.

Una vez que conozca el codigo de su asociado, dirijase a la pestafia
correspondiente a cada uno de ellos y responda las afirmaciones

que alli se presentan. Recuerde que para medir a su asociado deberé
hacerlo CONSIDERANDO SU DESEMPENO EN DOS
TIEMPOS: ANTES DE LA REDUCCION Y DESPUES DE
ELLA.




EL ASOCIADO 1:

Preguntas

1) Busca oportunidades para mejorar los procesos utilizados para
realizar su trabajo.

2) Genera ideas para proponer nuevas formas de hacer las cosas
(métodos, estrategias o procedimientos).

3) Intenta instruirse con respecto a la ejecusién de su trabajo
leyendo revistas, periodicos o asistiendo a centros de ensefianza

4) Muestra disposicion a la hora de recibir capacitacion asistiendo
cada vez que se le requiere.

5) Propone ideas o soluciones ante problemas o situaciones
dificiles.

6) Se comunica constantemente el supervisor para dar a conocer
ideas nuevas y posibles soluciones ante cualquier situacion.

7) Presenta iniciativas en pro de mejorar su trabajo a través de
procesos creativos y estructurados.

8) Intenta persuadir a sus compafieros sobre la importancia de
tener nuevas ideas y soluciones que garanticen un mejor trabajo.

9) Cuando genera ideas y soluciones nuevas estas parecen estar
respaldadas para que tengan una mayor probabilidad de éxito.

10) Esta consciente de los errores que comete e intenta
solucionarlos con nuevas ideas o formas de hacer las cosas.

11) Apoya a sus compafieros en la blsqueda de nuevas ideas y
soluciones.

12) Parece entusiasmado al hacer las cosas de una nueva manera.

13) Parece entusiasmado cuando tiene nuevos retos.

14) Es receptivo a que el supervisor o alguien del equipo le ensefie
como hacer las cosas.

15) Presenta amplia iniciativa para encontrar alguna oportunidad de
mejora en los procesos o procedimientos a través de su trabajo.

16) Genera ideas nuevas o diferentes para resolver problemas o
situaciones dificiles.

17) Presenta nuevas ideas, soluciones o iniciativas de mejora para
su organizacion, departamento o cargo.
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Respuestas
Antes de la reduccion Despues de la reduccion
Ni de Ni de

Totalmente . Totalmente .

En acuerdo ni Totalmente En acuerdo ni Totalmente
en De acuerdo en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
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