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Resumen

La inseguridad laboral es un fenémeno psicosocial estudiado desde los arios 8o,
debido a los efectos negativos encontrados sobre la salud. Teniendo en cuenta la
crisis sanitaria ocurrida en 2020, el objetivo del presente trabajo es analizar el
efecto de la inseguridad laboral en el bienestar y desemperio de los empleados.
Mediante muestreo de bola de nieve y la aplicacién de Google Forms se evalud
la inseguridad laboral, el engagement laboral, el desemperio laboral y la salud
de los empleados. La muestra estd compuesta de 70 empleados en activo y 17
empleados afectados por expedientes de requlacién de empleo temporal (ERTE).
Los resultados arrojados muestran una mayor percepcién de inseguridad laboral
en aquellos trabajadores afectados por ERTE. Por otra parte, se ha encontrado
que salud, desemperio y compromiso con el trabajo disminuyen a medida que
aumenta la percepcién de inseguridad laboral.
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Abstract

Job insecurity is a psychosocial phenomenon studied since the 1980’s due to its
negative impact on health. Taking into account the health crisis that began in
2020, the objective of this study was to analyze the effect of job insecurity on
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the wellbeing and performance of employees. Using snowball sampling and
the application of Google Forms, job insecurity, job engagement and employee
health were evaluated. The sample was composed of 70 active employees and
17 employees affected by temporary employment requlation files. The obtained
results showed a greater perception of job insecurity in those workers affected
by temporary employment regulation files. On the other hand, it has been found
that health, performance and work engagement decrease as the perception of

job insecurity increases.

Keywords: Job insecurity, job engagement, health, health crisis.

El concepto de inseguridad laboral

Con el paso de los afios, se ha produ-
cido una transformacién del trabajo y
de los métodos de produccién que han
repercutido en la situacion laboral. Asi,
la introduccién de mejoras tecnoldgicas
y la creciente competencia entre compa-
fifas tiene como resultado un intento de
reducir los costes de produccion y esto
afecta directamente a la seguridad laboral
que perciben los trabajadores (Ahearn,
2012). Porotra parte, el abaratamiento del
despido, procesos de outsourcing (terce-
rizacion) (Ahearn, 2012), 0 una menor
atencion a las necesidades de los emplea-
dos junto con una menor estabilidad y
predictibilidad del empleo derivada de la
crisis economico-financiera de principios
de este siglo (Soraetal., 2014), provocarian
que, en los ultimos afios la percepciéon de
inseguridad laboral sea mayor.

La inseguridad laboral definida como
el nivel percibido de incerteza que un
empleado siente en relacion con la conti-
nuidad de su actual puesto de trabajo (De
Witte et al., 2015), ha sido un fenémeno
ampliamente estudiado debido a que
provoca una salud mental deficiente,

reduce el bienestar fisico y provoca,
también, una menor capacidad creativa
y un peor rendimiento (De Witte et al.,
2016).

Llosa, Méndez-Espina, Agull6-Tomas y
Rodriguez-Sudrez (2018) sittian la aparicion
del concepto de inseguridad laboral de la
mano de las teorias de trabajo y estrés en la
décadadelos 8o. Enaquellos primeros estu-
dios fue definida por Greenhalghy Rosenblatt
(1984) comouna imposibilidad percibida para
mantener la continuidad deseada del empleo
enunasituacion deamenaza. El concepto ha
ido evolucionando y, llegado el siglo XXI, se
introdujo el componente subjetivode lainse-
guridad laboral en el trabajo. Tomamos como
ejemplo la siguiente definicion de Sverke,
Hellgren y Naswall: «experiencia subjetiva
de anticipacion de un suceso involuntario»
(2002, p. 243). En la actualidad, una de las
definiciones mas aceptada y ampliamente
utilizada es la que proponen Vander Elst,
De Witte y De Cuyper (2014). Estos autores
definen el fendmeno de inseguridad laboral
como una percepcion subjetiva e indeseada
de perder el trabajo en el futuro.

En estas ultimas definiciones se hace
hincapié en el cardcter subjetivo por lo
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que es necesario aclarar la distincion entre
las dos vertientes de la inseguridad labo-
ral. Lainseguridad laboral objetiva haria
referencia a aspectos como el rendimiento
economico de la empresa o la situacion
socioecondmica. En cambio, la inseguri-
dad laboral subjetiva hace referenciaala
experiencia personal que cada trabajador
tiene de su propia situacién. Como su
nombre indica, la inseguridad laboral
subjetiva estd sujeta a interpretacion por
parte de quien la sufre. Esta interpretacion
se puede ver modificada por infinidad de
factores como podrian ser la personali-
dad del trabajador, las caracteristicas o
circunstancias del trabajo, estrategias de
afrontamiento, etc. Es esta vertiente de
la inseguridad laboral la que tiene mas
interés desde el punto de vista de la psico-
logiay en la que se centrara este trabajo.

Alahorade estudiar este fendmeno debe-
mos tener también en cuenta que muchos
autores proponen que la inseguridad labo-
ral es un fenémeno multidimensional.
Por ejemplo, Hellgren, Sverke e Isaksson
(1999), proponen dos dimensiones:
cuantitativa y cualitativa. Mientras que
la primera implica el miedo a la pérdida
del puesto de trabajo, la segunda hace
referencia a la pérdida de calidad del
empleo y la consecuente disminucion
de la calidad de vida. Sin embargo, la
distincion mas ampliamente aceptada
es la establecida por Borgy Elizur (1992).
Los autores distinguen entre la dimen-
sion cognitiva que incluye las creencias
o pensamientos acerca de la posibilidad
de pérdida del trabajo y la dimensién
afectiva que hace referencia a lareaccion
de miedo provocada por dichas creencias

y pensamientos, es decir, aquella parte
mas ligada a las emociones. Desde el
punto devista de la psicologia, esta distin-
cion resulta especialmente interesante
por lo que ha generado un importante
volumen de trabajos de investigacion y
se han creado instrumentos de medida
especificos paraambas dimensiones (e.g.,
De Witte, 2000). Huang, Lee, Ashford,
Cheny Ren (2010) confirman esta distin-
cién y hacen hincapié en la importancia
que tienen los dos tipos de inseguridad
cognitiva sobre los resultados de los
trabajadores. Posteriormente, Huang,
Niu, Lee y Ashford (2012) proponen que
inseguridad laboral afectiva y cognitiva
no solo son dos dimensiones diferen-
ciadas, sino que tienen antecedentes y
resultados diferentes. Asi, la inseguridad
laboral cognitiva estaria relacionada con
practicas organizacionales mientras que
lainseguridad laboral afectiva estaria rela-
cionada con aspectos de tipo relacional.
Esta distincion entre dimensiones se ha
confirmado en repetidas ocasiones a lo
largo de los afios en muestras de diferente
raza, edad, género, educaciény ocupacion
(Pienaar etal., 2013). Teniendo en cuenta
laamplia aceptacion y uso de dicha distin-
cion, sera la que tengamos en cuenta en
el presente trabajo a la hora de hablar de
inseguridad laboral.

Un marco tedrico para el estudio de la
inseguridad laboral

La inseguridad laboral es un fenomeno
complejo con diferentes dimensiones
y vertientes. Por ello, no debe resultar
extraiio el hecho de que no exista consenso
a la hora de establecer un marco tedrico
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para su estudio y para el estudio de los
efectos que provoca en los trabajadores.
De Witte et al. (2016), se lamentan de la
ausencia de un marco teoricoy describen
dos razones para explicarla. En primer
lugar, indican que muchos estudios reco-
gen un cumulo de datos epidemioldgicos
sin llegar a desarrollar una teoria. En
segundo lugar, existirian muchos estudios
llevados a cabo con la mera intencion
de solventar lagunas en la metodologia
de estudios anteriores sin profundizar
mas en los mecanismos subyacentes a
la inseguridad laboral. Esta ausencia de
un marco tedrico consensuado hace que
resulte mas complicado comparar resul-
tados de diferentes estudios y dificulta la
tarea de investigacion.

Aun asi, se pueden se podrian establecer
diferentes enfoques o perspectivas teoricas
en el estudio de la inseguridad laboral. Por
una parte, Jahoda (1982), propone su teoria
acerca de las funciones latentes y mani-
fiestas del trabajo. De acuerdo con esta
teoria, los empleados que se encuentran
en una situacion de inseguridad laboral
podrian anticipar la frustracion derivada
de estas funcionesy seria esta anticipacion
la que provoca una peor salud.

Por otra parte, podriamos estudiar la inse-
guridad laboral desde el punto de vistade
las teorias de estrés general. Un ejemplo
de ello seria la Teoria de la Evaluacion
(Lazarus, 1999). Segun este autor, los
empleados evaluarian inicialmente la
inseguridad laboral como amenazante
(evaluacién primaria) y, en un segundo
momento, evaluarian los recursos propios
como insuficientes para hacer frente a tal

amenaza (evaluacidon secundaria). En
dltima instancia, esta evaluacion negativa
tanto de laamenaza como de los propios
recursos seria la causante de una peor
salud. Otro ejemplo de teorias de estrés
general que se ha propuesto es la llamada
Teoria de Conservacion de Recursos
(COR) (Hobfoll, 1989). De acuerdo con
esta teoria, existiria una amenaza a los
recursos de los empleados que provoca
malestar. En esta situacion de amenaza,
los trabajadores se centrarian en mantener
los recursos disponibles para minimizar
la pérdida y no contemplarian la inver-
sion de mads recursos para terminar con
la amenaza dada la incertidumbre de la
situacion. Irénicamente, esa proteccion de
recursos también lleva consigo consumo
de energia que repercutiria en la salud.

Otros modelos ponen el foco de aten-
cién sobre las demandas del trabajo.
Seria el caso del Modelo de Control de
Demandas Laborales (Karasek, 1979).
Este autor propone que un bajo control
laboral unido a unas altas demandasy la
interaccion entre ambas circunstancias,
provocarian un mayor riesgo de tension
que llevaria a experimentar una peor salud
y bienestar.

También han tratado de explicar las rela-
ciones entre inseguridad laboral y salud
lasllamadas teorias de intercambio social.
Se trata de un conjunto de teorias que
conciben la seguridad laboral como un
premio o recompensa por realizar un
esfuerzo en el trabajo. Desde este punto de
vista, lainseguridad laboral representa un
desajuste entre recompensasy esfuerzos
que seria el causante del deterioro de la
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salud de los empleados. A los aspectos
mencionados anteriormente, Shoss (2017)
propone dos nuevos factores a tener en
cuenta: la motivacion de los trabajadores
para mantener el trabajoy las estrategias
de afrontamiento proactivo.

Inseguridad laboral y engagement
laboral

Tal como se ha visto en los diferentes
modelos tedricos, la inseguridad laboral
provoca efectos negativos en el bienestar
delos trabajadores (De Witte et al., 2016).
Concretamente, una de las variables estu-
diadas sobre el bienestar de los trabaja-
dores es el engagement en el trabajo (De
Spiegelaere et al., 2014).

El engagement laboral se ha definido
como la relacién entre el empleado y
su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2010).
Seguin estos autores, el compromiso con
el trabajo tiene una doble vertiente cogni-
tivo-afectivay que, a suvez, se divide en
tres dimensiones: vigor o voluntad para
esforzarse en el trabajo, dedicacién o
capacidad para involucrarse en el trabajo
y absorcién o concentracion en el mismo
(Schaufeli et al., 2006) y las personas
engaged son aquellos empleados invo-
lucrados, comprometidos, apasionados,
entusiastas, enérgicos y que se encuen-
tran absortos en su trabajo (Schaufeli
& Bakker, 2010). Los trabajadores con
un alto engagement perciben su trabajo
como interesante, significativo y ener-
gizante y, como consecuencia, sienten
un estado afectivo positivo (Bakker &
Demerouti, 2008).

Teniendo en cuenta el estado afectivo
positivo que caracteriza a un empleado
engaged, este parece poco compatible
con la percepcion de inseguridad laboral.
Mauno, Kinnuneny Roukolainen (2007),
probaron que la inseguridad laboral se
relaciona de forma negativa con cada una
de las dimensiones de engagement ante-
riormente mencionadas (vigor, absorcién
y dedicacion).

De esta maneray, en un contexto de inse-
guridad laboral como es el actual, seria
esperable encontrar en los participantes
de este estudio un menor nivel de enga-
gement por parte de aquellos trabajadores
que informen de una mayor percepcion
de inseguridad laboral.

Inseguridad laboral y desempeiio

Ademas de las variables anteriormente
mencionadas, la inseguridad laboral se
ha relacionado con un menor desempeiio
de los trabajadores afectados (Reisel et
al., 2005). De acuerdo con Goodman y
Svyantek (1999), el concepto de desem-
pefio laboral hace referencia al conjunto
deactividades que los trabajadores llevan
a cabo en sus puestos y establecen dos
tipos de desempeiio. El desempeiio extra-
rol o desempeiio contextual, incluye aque-
llas tareas que no forman parte del trabajo
como podrian ser esfuerzos voluntarios
porayudara otrosy proporcionarapoyo o
aprobacion a los objetivos de la empresa.
Por su parte, el desempefio intra-rol o
desempeiio de tarea, incluiria aquellas
actividades especificas que forman parte
del trabajo de un empleado.



Los efectos negativos de la inseguridad laboral en un contexto de crisis sanitaria / Novo & Pefialver

Aunque Chirumbolo y Areni (2010),
confirman esta relacion negativa entre
inseguridad laboral y desempefio en su
estudio, proponen que ésta pudiera estar
mediada por disposiciones individuales de
cada trabajador. En concreto, indican que
la necesidad de cierre (motivacion para
obtener informacidn establey firme para
evitar la incertidumbre) seria esa carac-
teristica individual que media la relacion
entre desempeiio e inseguridad laboral.

Como hemos visto, la relacion entre inse-
guridad laboral se ha estudiado en repeti-
das ocasiones, sin embargo, en la mayoria
de los estudios no se hace referencia a la
distincion entre desempeiio intra-rol y
desemperfio extra-rol o se centran en una
deellas. Por ejemplo, Staufenbiel y Konig
(2010) en su trabajo encuentran relacién
entre inseguridad laboral y desempefio,
pero hablan tinicamente de su dimension
intra-rol.

Dadalaincertidumbre en la que se encuen-
tran los trabajadores, en un contexto total-
mente nuevo, aquellos trabajadores que
experimentan una mayor inseguridad
laboral tendran peores niveles de desem-
perio laboral. A nuestro entendery, dadas
las caracteristicas de la crisis sanitaria en
la que muchos trabajos han tenido que
interrumpirse por completo, seria espera-
ble que ambas dimensiones (desempeiio
intra-rol y extra-rol) se vean afectadas por
la inseguridad laboral.

Inseguridad laboral y salud

Si bien es cierto que no existe acuerdo en
el establecimiento de un marco tedrico

comun, podemos afirmar que existe
consenso a la hora de afirmar que la inse-
guridad laboral tiene efectos nocivos para
la salud de quien la sufre. La inseguridad
laboral ha sido estudiada como una fuente
de estrés en el puesto de trabajo y se ha
relacionado con un deterioro tanto de
la salud fisica como de la salud mental
(Sora et al., 2014).

Dekkery Schaufeli (1995) llevaron a cabo
un estudio longitudinal en el que encon-
traron relacion entre inseguridad laboral
percibida y una salud mental deterio-
rada. Por su parte, Heaney et al. (1994),
encontraron consecuencias en la salud
fisica de los participantes en su estudio,
asi como una peor satisfaccion laboral.
Entre los sintomas relacionados con la
inseguridad laboral estaban la sensacion
de dolor, dificultades para respirar, presion
en el pecho, tos persistente, calambres,
problemas oculares, tinnitus o problemas
cutdneos. Hellgren etal. (1999) proponen
que la preocupacion por la posible pérdida
del puesto de trabajo esta intimamente
relacionada con sintomas de estrés, salud
precaria, insomnio y angustia. Caroli y
Godard (2016) van mas all4 e indican que
la inseguridad laboral podria deteriorar
practicamente todos los aspectos de la
salud. Hablan, por ejemplo, de una peor
salud general percibida, problemas de
espalda, dolores musculares, fatiga visual,
dolores de cabeza, problemas digestivos,
cansancio, insomnio, ansiedad y depre-
sion. En linea con este trabajo, estarian
los resultados obtenidos por Llosa et al.
(2018) que apuntan a una relacion sélida
entre sintomas ansiosos y depresivos e
inseguridad laboral. A la ansiedad y
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depresion fruto de la inseguridad labo-
ral, Piccoli y DeWitte (2015), afiaden el
cansancio emocional como consecuencia
de una situacién laboral percibida como
inestable.

Teniendo en cuenta lo expuesto hasta el
momento, seria razonable esperar que,
en el presente estudio, se obtenga como
resultado una peor salud en aquellos
participantes que informan de una mayor
inseguridad laboral percibida.

Inseguridad laboral en un contexto de
crisis sanitaria

Resulta indiscutible que la emergencia
sanitaria generada por la COVID-19, ha
cambiado nuestra forma de trabajary ha
modificado nuestro entorno de trabajoy,
en muchas ocasiones, también nuestras
condiciones laborales. De acuerdo con la
Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), la crisis econémica originada por
esta pandemia podria terminar con hasta
195 millones de empleos en todo el mundo
en el segundo trimestre de 2020.

En esta situacion de crisis sanitaria, las
empresas han tenido que adaptar sus acti-
vidades a un contexto novedoso e incierto.
Algunas, por ejemplo, han modificado
su modelo de negocio o han buscado
nuevas formulas para llevar a cabo su
labor. Tal y como apuntan Peiré y Soler
(2020), el teletrabajo ha supuesto una
forma de mantener la productividad al
mismo tiempo que se cumple con las
medidas de proteccion necesarias. Segiin
el Instituto Nacional de Estadistica (INE),
en Esparfia en el afio 2019 solo un 4,8% de

los trabajadores desempeiiaban su acti-
vidad laboral desde casa. Sin embargo,
a raiz de la emergencia sanitaria y tras
decretarse el estado de alarma, se encon-
trarian teletrabajando entre un 22,3y un
34% de los empleados espanoles.

Muchas empresas no han podido desa-
rrollar su actividad telematicamente o
han visto reducidas sus ganancias de tal
manera, que han tenido que cerrar tempo-
ralmente y/o prescindir de parte de sus
empleados. Para esta situacion se han
contemplado los llamados expedientes de
regulacion de empleo temporal (ERTE).
Segtin el Ministerio de Trabajoy Economia
Social, en nuestro pais se habrian visto
afectados por un ERTE alrededor de 3,3
millones de trabajadores. En estos casos,
los empleados afectados han visto su
poder adquisitivo mermado ademas de
tener que lidiar con la incertidumbre de
no saber cudndo y en qué condiciones
recuperarian sus puestos de trabajo.

Otras empresas no han podido hacer
frente a la situacidn y se han visto aboca-
das al cierre definitivo y al despido de
sus empleados. Segtin los registros de la
Seguridad Social, entre marzo y abril se
habrian cerrado en Espaia 133000 nego-
cios. Cifra que puede subir en los proxi-
mos meses dependiendo de la evolucién
de la economia a nivel estatal, europeo
y mundial.

Si bien éste es un contexto novedoso para
todas las empresas y trabajadores, aque-
llos empleados afectados por un ERTE
han sufrido la pérdida de sus empleos
y, en muchos casos, no saben cuando se
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reincorporaran a sus puestos o en qué
condiciones. Ademads, sus empresas han
tenido que parar su actividad o gran parte
de ella porlo que, adicionalmente, temen
por el cierre definitivo del negocio. Por
ello, seria esperable que los trabajado-
res afectados por ERTE informaran de
mayores niveles de inseguridad laboral
percibida.

Objetivo e hipotesis

Como avanzdbamos al inicio de este
trabajo, el objetivo general del mismo es
conocer como afecta lasituaciéon actual de
inseguridad laboral al bienestary desem-
peiio de los trabajadores. Concretamente,
queremos conocer cual es el efecto de la
inseguridad laboral sobre los niveles de
engagement en el trabajo, desempeiio y
salud general de los trabajadores. Ademas,
se desea conocer si existen diferencias
significativas en la inseguridad laboral
percibida entre aquellos trabajadores que
fueron afectados por un expediente de
regulacion de empleo temporal y aquellos
que continuaron trabajando con regulari-
dad. Para ello, proponemos las siguientes
hipétesis de trabajo:

Hipotesis 1: Los participantes que mues-
tren un mayor nivel de inseguridad laboral
percibida presentaran menores niveles de
engagement con su trabajo.

Hipotesis 2: Los participantes que mues-
tren un mayor nivel de inseguridad laboral
percibida informardn de un peor estado
de salud general.

Hipotesis 3: Los participantes con un
mayor nivel de inseguridad laboral perci-
bida presentaran un peor desempefio en
su trabajo.

Hipdtesis 4: Los trabajadores afectados
por un ERTE presentaran mayores nive-
les de inseguridad laboral percibida que
aquellos que han continuado en sus pues-
tos de trabajo.

Método
Muestra

La muestra para la elaboracion del
presente estudio estd compuesta por un
total de 87 participantes residentes en
Espafia (62,07% mujeres) con una edad
media de 36,15 afios (DT= 9,19).

Del total de los participantes, un 80,46%
(70 participantes) se encontraban traba-
jando con normalidad en su habitual
puesto de trabajo y un 19,54% (17 partici-
pantes) se encontraban bajo un ERTE en
el momento de participar en el estudio.

La muestra de trabajadores se compuso
de 41 mujeresy 29 hombres con una edad
media de 35,77 afios (DT= 8,37). En cuanto
a las caracteristicas del contrato, el 65,7%
de los encuestados se encontraban traba-
jando ajornada completa, el 31,4 % tenian
un contrato a tiempo parcial y el 2,9 %
tenian jornada laboral reducida. El 70%
de los participantes disfrutaban de un
contrato indefinido mientras que el 11,4%
tenia un contrato por obra y servicio. El
18,6% restante, disfrutaba de otro tipo
de contratos temporales (eventuales, de
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relevo y de formacion). La muestra de
trabajadores en el momento del estu-
dio tenia una media de antigiiedad en
la empresa de 5,6 afios (DT= 7,98). Si
atendemos al sector empresarial, el 35,7%
pertenecia al sector quinario, el 32,9% al
cuaternario, el 17,1% al terciario, el 8,6%
al secundario y el 5,7 al sector primario.

La muestra de trabajadores afectados
por ERTE se compuso de 13 mujeres y 4
hombres con una edad media de 37,71
afnos (DT=12,18). El 47,1% contaban con
contratos a jornada completayel 52,9% a
jornada parcial. El 52,9% de los participan-
tes afectados por ERTE tenia un contrato
indefinido, el 17,6% por obra y servicio y
el 11,8% tenia un contrato temporal. En
cuanto a la antigiiedad en la empresa,
el grupo de trabajadores en ERTE, tenia
una antigiiedad de 3,6 afios (DT=4,68).
Si atendemos al sector empresarial, un
41,2% pertenecia al sector terciario, el
29,4% al quinario, el 23,4% al secundario
y el 5,0% al primario.

Variables e instrumentos

Mediante un cuestionario online elabo-
rado en la plataforma Google Forms, se
recabd toda la informacion de este estu-
dio. En dicho cuestionario se informa del
proposito de la investigacion, el cardcter
voluntario, anénimo y no retribuido de
la participacioén en el estudio, asi como
del tratamiento de datos personales de
acuerdo con la legislacion vigente.

Inseguridad laboral (JIS-8): se midieron
las dimensiones inseguridad cognitiva
(4 items; p. ej. “Estoy muy sequro de que

conseguiré mantener mi trabajo”) e inse-
guridad afectiva (4 items; p. €j. “Me temo
que podria perder mi trabajo”). Los items
fueron puntuados en una escala Likert de
5 puntos de o (Totalmente en desacuerdo)
a 4 (Totalmente de acuerdo). La escala fue
tomada del estudio de Pienaar, De Witte,
Hellgren y Sverke (2013). La escala fue
validada por Llosa et al. (2017). El valor
de alfa de Cronbach para la escala fue .88.

Engagement laboral (Ultra short UWES):
se midieron tres dimensiones de engage-
ment laboral: vigor (1 item: “Soy fuerte
y enérgico en mi trabajo”), dedicacion
(1 item: “Estoy entusiasmado con mi
trabajo”) y absorcion (1 item: “Estoy
concentrado en mi trabajo”). Los items
fueron puntuados en una escala Likert de
7 puntos de o (Nunca) a 6 (Cadadia). La
escala fue tomada del estudio de Schaufeli,
Hakanen, Shimazuy Salanova (2019). El
valor de alfa de Cronbach para la escala
fue de .77.

Desemperio laboral intra-rol y extra-rol: se
midieron las dimensiones de desempefio
laboral intra-rol (3 items; p. €j. “Logro los
objetivos del trabajo”) y desempefio laboral
extra-rol (3 items; p. €j. “Ayudo cuando
alguien del grupo tiene que ausentarse”).
Los items se evaluaron mediante una
escala Likert de 7 puntos de o (Totalmente
en desacuerdo) a 6 (Totalmente de
acuerdo). La escala fue tomada del estu-
dio de Goodman y Svyantek (1999). El
valor de alfa de Cronbach para la escala
fue de .89.

Salud general (GHQ-28): se evaluaron las
siguientes dimensiones de salud: sintomas
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somdticos (7 items; p. ej. “sSe ha sentido
agotado y sin fuerzas para nada?”), ansie-
dad/insomnio (7 items; p. j. “; Ha tenido
dificultades para sequir durmiendo de un
tirén toda la noche?”), disfuncion social (7
items; p. €j. “;Ha sido capaz de disfrutar de
sus actividades normales de cada dia?”)y
depresion/ideacion suicida (7 items; p. €j.
“sHa notado que la idea de quitarse la vida
le viene repentinamente a la cabeza?”).
Los items se evaluaron mediante una
escala Likert de 4 puntos de o (Mucho
peor que lo habitual) a 3 (Mucho mejor
que lo habitual). La escala fue tomada del
estudio de Goldberg y Hillier (1979). La
escala fue validada por Lobo et al. (1986).
Elvalorde Alfa de Cronbach parala escala
fue de .9o.

Datos sociodemogrdficos: se pregunta a
los participantes por datos sociodemogra-
ficos que nos ayuden a conocer mejor la
muestra. Concretamente se desea conocer
edad, sexo, tipo de contrato y jornada
laboral, tamafio de la empresa, antigiie-
dad laboral en la organizacion (meses),
antigiiedad laboral en el puesto (meses)
y sector empresarial.

Procedimiento

Tras la elaboracion del cuestionario, se
procedio a suadministracion comenzando
ésta el 15 de mayo de 2020 y finalizando
el 15 de junio del mismo afio. Para poder
acceder a un mayor numero de partici-
pantes, se utilizé un muestreo de bolade
nieve (Goodman, 1961). Concretamente,
se solicito la colaboracion a través de
redes sociales como LinkedIn, Facebook
o Twitter. Una vez finalizada la recogida

de datos, se procedid al andlisis estadistico
de los mismos.

Teniendo en cuenta la literatura en inse-
guridad laboral, el objetivo de la investi-
gaciony el espacio temporal de las escalas
(i.e., ltimas semanas), a los trabajadores
en activo se les evaluo todas las variables
(i.e., inseguridad laboral, engagement
laboral, desempefio laboral y salud gene-
ral). Por otro lado, a los trabajadores que
se encontraban en ERTE, se considerd mds
conveniente solo evaluar su inseguridad
laboral.

Andlisis estadisticos

Para el analisis estadistico de los datos se
utilizo el paquete estadistico SPSS (IBM.
Corp, 2017). En primer lugar, se llevaron
a cabo analisis descriptivos (i.e., mediay
desviacién tipica) de todas las escalas. En
segundo lugar, se llevo a cabo andlisis de
fiabilidad para las diferentes escalas que
componen el cuestionario. Siguiendo la
recomendacién de Nunnally (1987) se
descartaron aquellos instrumentos con
un alfade Cronbach < .8. En tercer lugar,
para poner a prueba las hipdtesis plan-
teadas (hipdtesis 1: los participantes que
muestren un mayor nivel de inseguridad
laboral percibida presentaran menores
niveles de engagement con su trabajo,
hipotesis 2: los participantes que muestren
un mayor nivel de inseguridad laboral
percibida informaran de un peor estado
de salud general, hipotesis 3: los partici-
pantes con un mayor nivel de inseguridad
laboral percibida presentaran un peor
desempefio en su trabajo), se realizaron
correlaciones bivariadas de Pearson para
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establecer cudles de las dimensiones de
cada escala se relacionaban con las dos
dimensiones de la escala de inseguridad
laboral (afectiva y cognitiva) y en qué
sentido. Finalmente, se llevo a cabo un
analisis de varianza (ANOVA) entre la
muestra de trabajadores afectados por
un ERTE y la muestra de trabajadores
en activo, a fin de conocer las diferencias
en la percepcion de inseguridad laboral
(hipdtesis 4: los trabajadores afectados por
un ERTE presentardn mayores niveles de
inseguridad laboral percibida que aque-
llos que han continuado en sus puestos
de trabajo).

Resultados
Hipétesis 1

En la Tabla 1, se reflejan los resultados
obtenidos en el analisis correlacional
entre la inseguridad laboral cognitiva
y afectiva y engagement en el trabajo.
Como se puede observar, se hallo una
correlaciéon negativamente significativa
(-.285) entre el engagement y la insegu-
ridad laboral percibida, pero unicamente
en su dimension afectiva. Por lo tanto,
aquellos trabajadores que informaron de
una mayor inseguridad laboral percibida

en su parte afectiva informaron también
de un menor engagement con su trabajo.

Hipotesis 2

En cuanto al desempeiio, se hallaron
correlaciones negativas estadisticamente
significativas entre inseguridad laboral
percibida y desempefio intra (-.387) y
extra-rol (-.366). Igual que en el caso
anterior, en el caso del desempefio, esta
relacidn solo se dio con la dimension
afectiva de la inseguridad laboral. De esta
manera, los participantes en el estudio
que reportaron una mayor inseguridad
laboral afectiva experimentaron un menor
desempefio intra y extra-rol.

Hipdtesis 3

En larelacion entre inseguridad laboral y
salud, se encontro una correlacion esta-
disticamente significativa (.271) entre la
dimension cognitiva de la inseguridad
laboral y la dimensién de depresidn en
del cuestionario de salud GHQ-28. Asi,
los trabajadores que experimentaron una
mayor inseguridad laboral en su vertiente
cognitiva experimentaron, también, una
mayor sintomatologia depresiva.
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Hipétesis 4

Por ultimo, la Tabla 2, muestra los resul-
tados obtenidos de la comparacion entre
el grupo de participantes que se encontra-
ban bajo un expediente de regulacion de
empleo temporal (ERTE) en el momento
de cumplimentarel cuestionarioy el grupo
de trabajadores que, en ese momento,

continuaba desempefiando su labor con
normalidad. Se obtuvieron diferencias
significativas entreambos en inseguridad.
La inseguridad laboral percibida en el
caso de los afectados por ERTE (M=1.89,
DT= 0.99) fue significativamente mayor
a la inseguridad laboral percibida por
aquellos trabajadores no afectados por
ERTE (M=1.43, DT= .82).

Tabla 2. ANOVA. Analisis de varianza (ANOVA) para el grupo de trabajadores
en activo y trabajadores afectados por ERTE.

Variables Media DT F Sig

Inseguridad laboral ERTE 1.89 0.99 4.03 0.048
Activo 1.43 0.82

Inseguridad afectiva ERTE 1.81 0.98 3.49 0.065
Activo 1.38 0.83

Inseguridad cognitiva ERTE 1.97 1.26 2.88 0.094
Activo 1.48 1.03

EE)

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Discusion

El objetivo principal del presente estu-
dio residia en conocer como afecta la
situacion laboral actual, generada por la
emergencia sanitaria, a la inseguridad
laboral percibida de los trabajadoresy, a
su vez, qué efectos tiene esta ultima sobre
la salud, el desempefio y el compromiso
con el trabajo. Para tal fin, se cre6 un
cuestionario para su cumplimentacion
online durante el estado de alarma. Se
plantearon y sometieron a comprobacion
las siguientes hipdtesis: (1) Los partici-
pantes que muestren un mayor nivel de
inseguridad laboral percibida presenta-
ran menores niveles de engagement, (2)
los participantes con un mayor nivel de
inseguridad laboral percibida presentaran

un peor desempefio en su trabajo (3) los
participantes que muestren un mayor
nivel de inseguridad laboral percibida
informaran de un peor estado de salud
generaly (4) los trabajadores afectados por
un ERTE presentardn mayores niveles de
inseguridad laboral percibida que aque-
llos que han continuado en sus puestos
de trabajo.

La primera hipodtesis propuesta plan-
tea que los trabajadores con un mayor
nivel de inseguridad laboral percibida
tendrian un menor nivel de engagement
laboral. Los resultados obtenidos confir-
man dicha hipotesis, aunque esta relacion
se encontrd Gnicamente con la dimen-
sion afectiva de la inseguridad laboral.
Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma y
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Bakker (2002) entienden el engagement
como un estado afectivo-cognitivo por
lo que seria esperable encontrar también
una relacion con la dimension cognitiva
de lainseguridad laboral. Si entendemos
la inseguridad laboral cognitiva como
el malestar emocional derivado de los
pensamientos acerca de la pérdida del
empleo, resultaria légico pensar que
aquellos trabajadores que experimentan
tal estado afectivo negativo sentirian un
menor grado de engagement con el mismo,
sintiéndose menos entusiasmados por él.
Recordemos que los empleados engaged
experimentan un estado afectivo posi-
tivo en relacién con su trabajo (Bakker
& Demerouti, 2008). Esta relacién entre
inseguridad laboral afectivay engagement
también fue encontrada por Stander y
Rothmann (2010) en su estudio. Indican
que, aquellos trabajadores que sienten que
podrian perder sus trabajos, experimentan
una pérdida de significado de su trabajo e
incapacidad para evitar la pérdida de este
y esto, en ultima instancia, llevaria a unos
menores niveles de engagement laboral.

En segundo lugar, se encontré que los
participantes que perciben en su situaciéon
laboral una mayor inseguridad experi-
mentan un menor desempefo en sus dos
dimensiones (intra-rol y extra-rol), tal y
como propone la hipdtesis 2 del estudio.
Estos resultados son consistentes con lo
informado en investigaciones previas
como es el caso del trabajo de Chirumbolo
y Areni (2010) o el de Bohle, Chambel,
Medina y Cunha (2018).

Algunos autores como Staufenbiel y K6nig
(2010) aportan un modelo alternativo en

el que la inseguridad laboral puede tener
efectos positivos en el desempeiio si ésta
ser percibe como un desafio. A nuestro
entender, dadas las caracteristicas de la
crisis actual, es muy complicado asumir la
inseguridad laboral como un desafio. En
este caso, la inseguridad laboral proviene
de una situacion excepcional provocada
por un agente externo como es un virus
sobre el cual los empleados tienen escaso
poder de control a nivel individual.

En tercer lugar, la hipdtesis 3 plantea
que la salud de los participantes se
veria negativamente afectada por la
experiencia de inseguridad laboral.
Sin embargo, se encontro relacion de
este fendmeno solamente con sinto-
matologia depresiva y inicamente con
la dimension cognitiva de inseguri-
dad laboral. Esta relacion entre inse-
guridad laboral y depresidn se habia
encontrado previamente, por ejemplo,
en el trabajo de Simmons y Swanberg
(2008) o en el de Meltzer et al. (2010).
Ademas, la inseguridad laboral ya habia
sido propuesta como predictora de
depresién en anteriores trabajos (De
Witte et al., 2016), por lo que no resulta
extrafio este hallazgo. Sin embargo,
resulta llamativo que inicamente se
relacione la sintomatologia depresiva
con la dimension cognitiva de la inse-
guridad laboral. Esto podria deberse
al instrumento para la medicion del
estado de salud de los participantes,
la escala GHQ-28. Los items para la
evaluacidn de sintomas depresivos en
este instrumento hacen referencia, en
su mayoria, a pensamientos (p.ej. “sha
pensado en la posibilidad de quitarse de
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en medio? o “;ha pensado que usted es
una persona que no vale para nada?”).
Por su parte, la escala empleada para
la medicidn de la inseguridad laboral,
la JIS-8, en su dimension cognitiva
también hace referencia a pensamien-
tos negativos hacia el futuro. Como
sabemos, la depresidn en su concepciéon
cognitiva implica una serie de pensa-
mientos negativos acerca de uno mismo,
del mundoy del futuro (Beck, 1979) por
lo que no resulta descabellado el hecho de
que ambos instrumentos correlacionen.
Debemos, no obstante, ser cautelosos con
lainterpretacion de estos resultados dado
que el tamafio de la muestra es pequefio
y podrian darse otras relaciones entre
inseguridad laboral y salud que no se
hayan visto reflejadas en ellos.

Por ultimo, mediante la hipotesis 4, se
determina que la inseguridad laboral
percibida por parte de los trabajadores
se habia visto afectada por el hecho de
haber sufrido o no un ERTE. Los resul-
tados confirman dicha hipotesis debido
aque aquellos trabajadores que habian
perdido temporalmente sus empleos
mostraron una mayor percepcion de
inseguridad laboral.

Los andlisis de correlacién mostraron
también resultados muy interesantes. Se
encontré unarelacion estadisticamente
significativa entre el tiempo que un
trabajador lleva desemperfiando su labor
en el puesto de trabajo y la percepcion
de inseguridad cognitiva, de manera que
aquellos trabajadores con mayor anti-
giiedad en dicho puesto se encontrarian
mas seguros en su trabajo.

Implicaciones tedricas y prdcticas

Los resultados obtenidos en este trabajo
aportan una serie de implicaciones
teoricas de relevancia. Por una parte,
se confirma el modelo de dualidad de la
inseguridad laboral percibida (afectiva/
cognitiva) dados los resultados diferen-
ciales obtenidos paraambas dimensiones.
Por otra parte, se confirma también la
relacion, anteriormente encontrada en
la literatura, entre inseguridad laboral
percibida, salud, desempefio y engage-
ment incluso en una situacion novedosa
y excepcional como en la que nos encon-
tramos (i.e., crisis sanitaria).

En estrecha relacion con las implicacio-
nes tedricas, podemos concluir también
implicaciones practicas importantes. En
primer lugar, se pone de relieve una vez
mas la repercusion negativa que tiene
la inseguridad laboral en la salud de los
trabajadores. Ademads, esta inseguridad
no afecta inicamente a la salud, sino que
tiene también un efecto directo sobre el
compromiso que los trabajadores tienen
hacia su labor y sobre su rendimiento
en su puesto de trabajo. Por lo tanto,
las empresas podrian observar en esta
situaciéon una oportunidad para mejorar
el desemperio de sus trabajadores, propor-
cionando puestos de trabajo estables.
Como indican Guerreroy Puerto (2006),
las situaciones estresantes continuadas en
el tiempo pueden empeorar la salud y el
desconocimiento de estas situacionesa las
que se enfrentan los individuos provocan
que sea mas complicada la adaptacién
entre trabajadory su empleo. Si logramos
conocer como funcionan dichos estresores
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podremos encontrar la forma de mitigar
sus efectos.

Como hemos visto, la inseguridad labo-
ral no tiene efectos unicamente sobre
la salud de los trabajadores, sino que
repercute también en su rendimiento.
Este hecho debe motivar a las empresas
abuscar estrategias que protejan el bien-
estar de sus empleados. Por ejemplo, en
el presente estudio, se hallé una menor
inseguridad en aquellos empleados con
mayor antigliedad en el puesto de trabajo
que desempeiiaban. Teniendo esto en
cuenta, fomentar la estabilidad de los
puestos de trabajo o reducir al minimo
los cambios de cargo o de departamento,
puede favorecer a que los empleados se
sientan mads seguros en su trabajo. Por
otra parte, establecer canales de comu-
nicacion adecuados y eficientes que
permitan el intercambio de informacion
entre mandosy empleados permitiria un
ajuste realista entre demandas, objetivos
y expectativas por parte de empleadores
y empleados que reduciria la sensaciéon
de falta de control sobre la probabilidad
de perder el trabajo.

Sin embargo, la responsabilidad de cuidar
el bienestar de empleados no corresponde
Unicamente a las empresas. Los agentes
gubernamentales y legislativos tienen en
sumano adoptar medidas que mejoren la
cantidad y, especialmente, la calidad del
empleo. Reformas laborales que abaratan
el despido o favorecen las contrataciones
temporales empobrecen el mercado labo-
ral y esto, como hemos visto, repercute
directamente en la salud y bienestar de los
trabajadores. Porello, a nuestro entender,

se debe fomentar la creacion de puestos
de trabajo estable limitando el numero
de trabajadores eventuales en las empre-
sas, asi como los procesos de outsour-
cing y subcontratacion que eximen a las
empresas de responsabilidades hacia sus
trabajadores. Por otra parte, crear empleo
de calidad no se reduce tinicamente a
una mayor estabilidad, sino que significa
también reducir la parcialidad y propor-
cionar a los empleados la posibilidad de
crecer y escalar puestos en la organiza-
cién de forma que se sientan motivadosy
comprometidos con su labor minimizando
la percepcion de inseguridad.

Limitaciones y futuros estudios

Es necesario tener en cuenta que este
estudio presenta una serie de limita-
ciones que hacen que los resultados
tengan que ser tomados con cautela. En
primer lugar, se utilizé una muestra no
probabilisticay, ademas, reducida por lo
que no se puede tomar como represen-
tativa de toda la poblacién. En segundo
lugar, la metodologia empleada para
recabar datos hace que puedan existir
sectores de la poblacion sin represen-
tacion en el estudio. En tercer lugar,
todas las variables objeto de estudio
fueron autoinformadasy, por lo tanto,
sujetas a la interpretacién de los propios
participantes. Sin embargo, debido a
la naturaleza psicologica de algunas
variables (e.g., inseguridad laboral) no
es posible evaluarlas de otra manera. En
cuarto lugar, los datos son transversales
por lo que no conocemos la evolucion
de las diferentes variables estudiadas.
Por ultimo, el cuestionario de salud es
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un instrumento de cribado y, por ello,
muy general, limitando la riqueza de
la informacién que nos proporciona.

En proximas investigaciones seria reco-
mendable una mayor muestra que se
pueda tomar como representativa de la
poblacion incluyendo grupos de traba-
jadores que en presente trabajo apenas
tienen representacion como seria el caso
de los auténomos. De la misma manera,
podrian emplearse instrumentos mds
especificos que puedan aportar una mayor
informacion acerca de los sintomas y no
Unicamente si estan presentes o no. Para
finalizar, seria interesante prolongar el
estudio en el tiempo y ver los efectos a
largo plazo de la inseguridad laboral con
diferentes medidas o seguimientos.

Ademds, algunos trabajos previos sugieren
que lainseguridad laboral no tendria efec-
tos exclusivamente nocivos y que ciertos
niveles de inseguridad podrian percibirse
como un desafioy llevar consigo un incre-
mento en el desempefio (Staufenbiel &
Konig, 2010). Por ello, seria interesante

profundizar en este aspecto con el fin de
entender mejor la relacion entre desem-
pefio e inseguridad laboral.

En conclusion y, como indica Gomez:
«Todos los problemas de salud relacio-
nados con el trabajo son susceptibles
de ser prevenidos, ya que sus determi-
nantes se encuentran precisamente en
el trabajo» (2009, p. 106). Ahora es tarea
de los psicologos conocer en profundidad
esos determinantes y sus mecanismos de
accion, procurando el bienestar fisico y
emocional de los trabajadores.
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