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Resumen
La	presente	investigación	tuvo	como	objetivo	traducir	al	español,	y	analizar	la	
validez	y	fiabilidad	de	la	Escala	de	Adicción	al	Selfie.	Corresponde	a	un	estu-
dio instrumental de adaptación cultural. Se analizó las evidencias de validez 
basada	en	el	contenido	de	los	ítems	a	través	de	la	valoración	de	cinco	jueces	
expertos,	quienes	evaluaron	el	grado	de	claridad,	representatividad	y	relevancia	
de	los	ítems:	el	mismo,	fue	cuantificado	empleando	el	coeficiente	V	de	Aiken	y	
sus	intervalos	de	confianza	al	95%.	Los	análisis	preliminares	se	realizaron	en	
el programa SPSS versión 24.0, utilizando una plantilla ad hoc elaborada en 
el	programa	MS	Excel.	En	base	a	los	resultados,	todos	los	ítems	de	la	escala	
traducida	de	adicción	al	selfie	muestran	evaluaciones	favorables	en	cuestión	
de claridad, representatividad y relevancia, donde todos los valores de V de 
Aiken	fueron	estadísticamente	significativos	y	mayores	al	corte	.70.	Además,	
el	límite	inferior	del	intervalo	de	confianza	al	95%	de	V	de	Aiken	de	todos	los	
ítems	satisface	el	criterio	a	nivel	poblacional	(Li	>	.59),	y	la	confiabilidad	de	la	
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Resumen
La inseguridad laboral es un fenómeno psicosocial estudiado desde los años 80, 
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 desempeño de los empleados. 
Mediante muestreo de bola de nieve y la aplicación de Google Forms se evaluó 
la inseguridad laboral, el engagement laboral, el desempeño laboral y la salud 
de los empleados. La muestra está compuesta de 70 empleados en activo y 17 
empleados afectados por expedientes de regulación de empleo temporal (ERTE). 
Los resultados arrojados muestran una mayor percepción de inseguridad laboral 
en aquellos trabajadores afectados por ERTE. Por otra parte, se ha encontrado 
que salud, desempeño y compromiso con el trabajo disminuyen a medida que 
aumenta la percepción de inseguridad laboral.
Palabras clave: Inseguridad laboral, engagement laboral, salud, crisis sanitaria.

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 regulation 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 años, se ha produ-
cido una transformación del trabajo y 
de los métodos de producción que han 
repercutido en la situación laboral. Así, 
la introducción de mejoras tecnológicas 
y la creciente competencia entre compa-
ñías tiene como resultado un intento de 
reducir los costes de producción y esto 
afecta directamente a la seguridad laboral 
que perciben los trabajadores (Ahearn, 
2012). Por otra parte, el abaratamiento del 
despido, procesos de outsourcing (terce-
rización) (Ahearn, 2012), o una menor 
atención a las necesidades de los emplea-
dos junto con una menor estabilidad y 
predictibilidad del empleo derivada de la 
crisis económico-financiera de principios 
de este siglo (Sora et al., 2014), provocarían 
que, en los últimos años la percepción de 
inseguridad laboral sea mayor.

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

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

Llosa, Méndez-Espina, Agulló-Tomás y 
Rodríguez-Suárez (2018) sitúan la aparición 
del concepto de inseguridad laboral de la 
mano de las teorías de trabajo y estrés en la 
década de los 80. En aquellos primeros estu-
dios fue definida por Greenhalgh y Rosenblatt 
(1984) como una imposibilidad percibida para 
mantener la continuidad deseada del empleo 
en una situación de amenaza. El concepto ha 
ido evolucionando y, llegado el siglo XXI, se 
introdujo el componente subjetivo de la inse-
guridad laboral en el trabajo. Tomamos como 
ejemplo la siguiente definición de Sverke, 
Hellgren y Näswall: «experiencia subjetiva 
de anticipación de un suceso involuntario» 
(2002, p. 243). En la actualidad, una de las 
definiciones más aceptada y ampliamente 
utilizada es la que proponen Vander Elst, 
De Witte y De Cuyper (2014). Estos autores 
definen el fenómeno de inseguridad laboral 
como una percepción subjetiva e indeseada 
de perder el trabajo en el futuro.

En estas últimas definiciones se hace 
hincapié en el carácter subjetivo por lo 
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que es necesario aclarar la distinción entre 
las dos vertientes de la inseguridad labo-
ral. La inseguridad laboral objetiva haría 
referencia a aspectos como el rendimiento 
económico de la empresa o la situación 
socioeconómica. En cambio, la inseguri-
dad laboral subjetiva hace referencia a la 
experiencia personal que cada trabajador 
tiene de su propia situación. Como su 
nombre indica, la inseguridad laboral 
subjetiva está sujeta a interpretación por 
parte de quien la sufre. Esta interpretación 
se puede ver modificada por infinidad de 
factores como podrían ser la personali-
dad del trabajador, las características o 
circunstancias del trabajo, estrategias de 
afrontamiento, etc. Es esta vertiente de 
la inseguridad laboral la que tiene más 
interés desde el punto de vista de la psico-
logía y en la que se centrará este trabajo.

A la hora de estudiar este fenómeno debe-
mos tener también en cuenta que muchos 
autores proponen que la inseguridad labo-
ral es un fenómeno 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 disminución 
de la calidad de vida. Sin embargo, la 
distinción más ampliamente aceptada 
es la establecida por Borg y Elizur (1992). 
Los autores distinguen entre la dimen-
sión cognitiva que incluye las creencias 
o pensamientos acerca de la posibilidad 
de pérdida del trabajo y la dimensión 
afectiva que hace referencia a la reacción 
de miedo provocada por dichas creencias 

y pensamientos, es decir, aquella parte 
más ligada a las emociones. Desde el 
punto de vista de la psicología, esta distin-
ción resulta especialmente interesante 
por lo que ha generado un importante 
volumen de trabajos de investigación y 
se han creado instrumentos de medida 
específicos para ambas dimensiones (e.g., 
De Witte, 2000). Huang, Lee, Ashford, 
Chen y Ren (2010) confirman esta distin-
ción 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. Así, la inseguridad 
laboral cognitiva estaría relacionada con 
prácticas organizacionales mientras que 
la inseguridad laboral afectiva estaría rela-
cionada con aspectos de tipo relacional. 
Esta distinción entre dimensiones se ha 
confirmado en repetidas ocasiones a lo 
largo de los años en muestras de diferente 
raza, edad, género, educación y ocupación 
(Pienaar et al., 2013). Teniendo en cuenta 
la amplia aceptación y uso de dicha distin-
ción, será la que tengamos en cuenta en 
el presente trabajo a la hora de hablar de 
inseguridad laboral.

Un marco teórico para el estudio de la 
inseguridad laboral

La inseguridad laboral es un fenómeno 
complejo con diferentes dimensiones 
y vertientes. Por ello, no debe resultar 
extraño el hecho de que no exista consenso 
a la hora de establecer un marco teórico 
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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 teórico y describen 
dos razones para explicarla. En primer 
lugar, indican que muchos estudios reco-
gen un cúmulo de datos epidemiológicos 
sin llegar a desarrollar una teoría. En 
segundo lugar, existirían muchos estudios 
llevados a cabo con la mera intención 
de solventar lagunas en la metodología 
de estudios anteriores sin profundizar 
más en los mecanismos subyacentes a 
la inseguridad laboral. Esta ausencia de 
un marco teórico consensuado hace que 
resulte más complicado comparar resul-
tados de diferentes estudios y dificulta la 
tarea de investigación.

Aun así, se pueden se podrían establecer 
diferentes enfoques o perspectivas teóricas 
en el estudio de la inseguridad laboral. Por 
una parte, Jahoda (1982), propone su teoría 
acerca de las funciones latentes y mani-
fiestas del trabajo. De acuerdo con esta 
teoría, los empleados que se encuentran 
en una situación de inseguridad laboral 
podrían anticipar la frustración derivada 
de estas funciones y sería esta anticipación 
la que provoca una peor salud.

Por otra parte, podríamos estudiar la inse-
guridad laboral desde el punto de vista de 
las teorías de estrés general. Un ejemplo 
de ello sería la Teoría de la Evaluación 
(Lazarus, 1999). Según este autor, los 
empleados evaluarían inicialmente la 
inseguridad laboral como amenazante 
(evaluación primaria) y, en un segundo 
momento, evaluarían los recursos propios 
como insuficientes para hacer frente a tal 

amenaza (evaluación secundaria). En 
última instancia, esta evaluación negativa 
tanto de la amenaza como de los propios 
recursos sería la causante de una peor 
salud. Otro ejemplo de teorías de estrés 
general que se ha propuesto es la llamada 
Teoría de Conservación de Recursos 
(COR) (Hobfoll, 1989). De acuerdo con 
esta teoría, existiría una amenaza a los 
recursos de los empleados que provoca 
malestar. En esta situación de amenaza, 
los trabajadores se centrarían en mantener 
los recursos disponibles para minimizar 
la pérdida y no contemplarían la inver-
sión de más recursos para terminar con 
la amenaza dada la incertidumbre de la 
situación. Irónicamente, esa protección de 
recursos también lleva consigo consumo 
de energía que repercutiría en la salud.

Otros modelos ponen el foco de aten-
ción sobre las demandas del trabajo. 
Sería el caso del Modelo de Control de 
Demandas Laborales (Karasek, 1979). 
Este autor propone que un bajo control 
laboral unido a unas altas demandas y la 
interacción entre ambas circunstancias, 
provocarían un mayor riesgo de tensión 
que llevaría a experimentar una peor salud 
y bienestar.

También han tratado de explicar las rela-
ciones entre inseguridad laboral y salud 
las llamadas teorías de intercambio social. 
Se trata de un conjunto de teorías que 
conciben la seguridad laboral como un 
premio o recompensa por realizar un 
esfuerzo en el trabajo. Desde este punto de 
vista, la inseguridad laboral representa un 
desajuste entre recompensas y esfuerzos 
que sería 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 motivación de los trabajadores 
para mantener el trabajo y las estrategias 
de afrontamiento proactivo.

Inseguridad laboral y engagement 
laboral

Tal como se ha visto en los diferentes 
modelos teóricos, la inseguridad laboral 
provoca efectos negativos en el bienestar 
de los 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 relación entre el empleado y 
su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2010). 
Según estos autores, el compromiso con 
el trabajo tiene una doble vertiente cogni-
tivo-afectiva y que, a su vez, se divide en 
tres dimensiones: vigor o voluntad para 
esforzarse en el trabajo, dedicación o 
capacidad para involucrarse en el trabajo 
y absorción o concentración 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 percepción de inseguridad laboral. 
Mauno, Kinnunen y Roukolainen (2007), 
probaron que la inseguridad laboral se 
relaciona de forma negativa con cada una 
de las dimensiones de engagement ante-
riormente mencionadas (vigor, absorción 
y dedicación).

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

Inseguridad laboral y desempeño

Además de las variables anteriormente 
mencionadas, la inseguridad laboral se 
ha relacionado con un menor desempeño 
de los trabajadores afectados (Reisel et 
al., 2005). De acuerdo con Goodman y 
Svyantek (1999), el concepto de desem-
peño laboral hace referencia al conjunto 
de actividades que los trabajadores llevan 
a cabo en sus puestos y establecen dos 
tipos de desempeño. El desempeño extra-
rol o desempeño contextual, incluye aque-
llas tareas que no forman parte del trabajo 
como podrían ser esfuerzos voluntarios 
por ayudar a otros y proporcionar apoyo o 
aprobación a los objetivos de la empresa. 
Por su parte, el desempeño intra-rol o 
desempeño de tarea, incluiría aquellas 
actividades específicas que forman parte 
del trabajo de un empleado.
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Aunque Chirumbolo y Areni (2010), 
confirman esta relación negativa entre 
inseguridad laboral y desempeño en su 
estudio, proponen que ésta pudiera estar 
mediada por disposiciones individuales de 
cada trabajador. En concreto, indican que 
la necesidad de cierre (motivación para 
obtener información estable y firme para 
evitar la incertidumbre) sería esa carac-
terística individual que media la relación 
entre desempeño e inseguridad laboral.

Como hemos visto, la relación entre inse-
guridad laboral se ha estudiado en repeti-
das ocasiones, sin embargo, en la mayoría 
de los estudios no se hace referencia a la 
distinción entre desempeño intra-rol y 
desempeño extra-rol o se centran en una 
de ellas. Por ejemplo, Staufenbiel y König 
(2010) en su trabajo encuentran relación 
entre inseguridad laboral y desempeño, 
pero hablan únicamente de su dimensión 
intra-rol.

Dada la incertidumbre en la que se encuen-
tran los trabajadores, en un contexto total-
mente nuevo, aquellos trabajadores que 
experimentan una mayor inseguridad 
laboral tendrán peores niveles de desem-
peño laboral. A nuestro entender y, dadas 
las características de la crisis sanitaria en 
la que muchos trabajos han tenido que 
interrumpirse por completo, sería espera-
ble que ambas dimensiones (desempeño 
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 teórico 

común, 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 física como de la salud mental 
(Sora et al., 2014).

Dekker y Schaufeli (1995) llevaron a cabo 
un estudio longitudinal en el que encon-
traron relación entre inseguridad laboral 
percibida y una salud mental deterio-
rada. Por su parte, Heaney et al. (1994), 
encontraron consecuencias en la salud 
física de los participantes en su estudio, 
así como una peor satisfacción laboral. 
Entre los síntomas relacionados con la 
inseguridad laboral estaban la sensación 
de dolor, dificultades para respirar, presión 
en el pecho, tos persistente, calambres, 
problemas oculares, tinnitus o problemas 
cutáneos. Hellgren et al. (1999) proponen 
que la preocupación por la posible pérdida 
del puesto de trabajo está íntimamente 
relacionada con síntomas de estrés, salud 
precaria, insomnio y angustia. Caroli y 
Godard (2016) van más allá e indican que 
la inseguridad laboral podría deteriorar 
prácticamente 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-
sión. En línea con este trabajo, estarían 
los resultados obtenidos por Llosa et al. 
(2018) que apuntan a una relación sólida 
entre síntomas ansiosos y depresivos e 
inseguridad laboral. A la ansiedad y 



Rev. Psicol. (Arequipa. Univ. Catól. San Pablo) / Año 2020 / Vol 12 / N° 1 / pp. 27-48

3333

depresión fruto de la inseguridad labo-
ral, Piccoli y DeWitte (2015), añaden el 
cansancio emocional como consecuencia 
de una situación laboral percibida como 
inestable.

Teniendo en cuenta lo expuesto hasta el 
momento, sería 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 trabajar y ha 
modificado nuestro entorno de trabajo y, 
en muchas ocasiones, también nuestras 
condiciones laborales. De acuerdo con la 
Organización Internacional del Trabajo 
(OIT), la crisis económica originada por 
esta pandemia podría terminar con hasta 
195 millones de empleos en todo el mundo 
en el segundo trimestre de 2020.

En esta situación 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 fórmulas para llevar a cabo su 
labor. Tal y como apuntan Peiró y Soler 
(2020), el teletrabajo ha supuesto una 
forma de mantener la productividad al 
mismo tiempo que se cumple con las 
medidas de protección necesarias. Según 
el Instituto Nacional de Estadística (INE), 
en España en el año 2019 solo un 4,8% de 

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

Muchas empresas no han podido desa-
rrollar su actividad telemáticamente 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 situación se han 
contemplado los llamados expedientes de 
regulación de empleo temporal (ERTE). 
Según el Ministerio de Trabajo y Economía 
Social, en nuestro país se habrían visto 
afectados por un ERTE alrededor de 3,3 
millones de trabajadores. En estos casos, 
los empleados afectados han visto su 
poder adquisitivo mermado además de 
tener que lidiar con la incertidumbre de 
no saber cuándo y en qué condiciones 
recuperarían sus puestos de trabajo.

Otras empresas no han podido hacer 
frente a la situación y se han visto aboca-
das al cierre definitivo y al despido de 
sus empleados. Según los registros de la 
Seguridad Social, entre marzo y abril se 
habrían cerrado en España 133000 nego-
cios. Cifra que puede subir en los próxi-
mos meses dependiendo de la evolución 
de la economía 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 cuándo se 
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reincorporarán a sus puestos o en qué 
condiciones. Además, sus empresas han 
tenido que parar su actividad o gran parte 
de ella por lo que, adicionalmente, temen 
por el cierre definitivo del negocio. Por 
ello, sería esperable que los trabajado-
res afectados por ERTE informaran de 
mayores niveles de inseguridad laboral 
percibida.

Objetivo e hipótesis

Como avanzábamos al inicio de este 
trabajo, el objetivo general del mismo es 
conocer cómo afecta la situación actual de 
inseguridad laboral al bienestar y desem-
peño de los trabajadores. Concretamente, 
queremos conocer cuál es el efecto de la 
inseguridad laboral sobre los niveles de 
engagement en el trabajo, desempeño y 
salud general de los trabajadores. Además, 
se desea conocer si existen diferencias 
significativas en la inseguridad laboral 
percibida entre aquellos trabajadores que 
fueron afectados por un expediente de 
regulación de empleo temporal y aquellos 
que continuaron trabajando con regulari-
dad. Para ello, proponemos las siguientes 
hipótesis de trabajo:

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

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

Hipótesis 3: Los participantes con un 
mayor nivel de inseguridad laboral perci-
bida presentarán un peor desempeño en 
su trabajo.

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

Método

Muestra

La muestra para la elaboración del 
presente estudio está compuesta por un 
total de 87 participantes residentes en 
España (62,07% mujeres) con una edad 
media de 36,15 años (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 mujeres y 29 hombres con una edad 
media de 35,77 años (DT= 8,37). En cuanto 
a las características del contrato, el 65,7% 
de los encuestados se encontraban traba-
jando a jornada completa, el 31,4 % tenían 
un contrato a tiempo parcial y el 2,9 % 
tenían jornada laboral reducida. El 70% 
de los participantes disfrutaban de un 
contrato indefinido mientras que el 11,4% 
tenía un contrato por obra y servicio. El 
18,6% restante, disfrutaba de otro tipo 
de contratos temporales (eventuales, de 



Rev. Psicol. (Arequipa. Univ. Catól. San Pablo) / Año 2020 / Vol 12 / N° 1 / pp. 27-48

3535

relevo y de formación). La muestra de 
trabajadores en el momento del estu-
dio tenía una media de antigüedad en 
la empresa de 5,6 años (DT= 7,98). Si 
atendemos al sector empresarial, el 35,7% 
pertenecía 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 
años (DT=12,18). El 47,1% contaban con 
contratos a jornada completa y el 52,9% a 
jornada parcial. El 52,9% de los participan-
tes afectados por ERTE tenía un contrato 
indefinido, el 17,6% por obra y servicio y 
el 11,8% tenía un contrato temporal. En 
cuanto a la antigüedad en la empresa, 
el grupo de trabajadores en ERTE, tenía 
una antigüedad de 3,6 años (DT=4,68). 
Si atendemos al sector empresarial, un 
41,2% pertenecía al sector terciario, el 
29,4% al quinario, el 23,4% al secundario 
y el 5,9% al primario.

Variables e instrumentos

Mediante un cuestionario online elabo-
rado en la plataforma Google Forms, se 
recabó toda la información de este estu-
dio. En dicho cuestionario se informa del 
propósito de la investigación, el carácter 
voluntario, anónimo y no retribuido de 
la participación en el estudio, así como 
del tratamiento de datos personales de 
acuerdo con la legislación vigente.

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

conseguiré mantener mi trabajo”) e inse-
guridad afectiva (4 ítems; p. ej. “Me temo 
que podría perder mi trabajo”). Los ítems 
fueron puntuados en una escala Likert de 
5 puntos de 0 (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 ítem: “Soy fuerte 
y enérgico en mi trabajo”), dedicación 
(1 ítem: “Estoy entusiasmado con mi 
trabajo”) y absorción (1 ítem: “Estoy 
concentrado en mi trabajo”). Los ítems 
fueron puntuados en una escala Likert de 
7 puntos de 0 (Nunca) a 6 (Cada día). La 
escala fue tomada del estudio de Schaufeli, 
Hakanen, Shimazu y Salanova (2019). El 
valor de alfa de Cronbach para la escala 
fue de .77.

Desempeño laboral intra-rol y extra-rol: se 
midieron las dimensiones de desempeño 
laboral intra-rol (3 ítems; p. ej. “Logro los 
objetivos del trabajo”) y desempeño laboral 
extra-rol (3 ítems; p. ej. “Ayudo cuando 
alguien del grupo tiene que ausentarse”). 
Los ítems se evaluaron mediante una 
escala Likert de 7 puntos de 0 (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: síntomas 
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somáticos (7 ítems; p. ej. “¿Se ha sentido 
agotado y sin fuerzas para nada?”), ansie-
dad/insomnio (7 ítems; p. ej. “¿Ha tenido 
dificultades para seguir durmiendo de un 
tirón toda la noche?”), disfunción social (7 
ítems; p. ej. “¿Ha sido capaz de disfrutar de 
sus actividades normales de cada día?”) y 
depresión/ideación suicida (7 ítems; p. ej. 
“¿Ha notado que la idea de quitarse la vida 
le viene repentinamente a la cabeza?”). 
Los ítems se evaluaron mediante una 
escala Likert de 4 puntos de 0 (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). 
El valor de Alfa de Cronbach para la escala 
fue de .90.

Datos sociodemográficos: se pregunta a 
los participantes por datos sociodemográ-
ficos que nos ayuden a conocer mejor la 
muestra. Concretamente se desea conocer 
edad, sexo, tipo de contrato y jornada 
laboral, tamaño de la empresa, antigüe-
dad laboral en la organización (meses), 
antigüedad laboral en el puesto (meses) 
y sector empresarial.

Procedimiento

Tras la elaboración del cuestionario, se 
procedió a su administración comenzando 
ésta el 15 de mayo de 2020 y finalizando 
el 15 de junio del mismo año. Para poder 
acceder a un mayor número de partici-
pantes, se utilizó un muestreo de bola de 
nieve (Goodman, 1961). Concretamente, 
se solicitó la colaboración a través de 
redes sociales como LinkedIn, Facebook 
o Twitter. Una vez finalizada la recogida 

de datos, se procedió al análisis estadístico 
de los mismos.

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

Análisis estadísticos

Para el análisis estadístico de los datos se 
utilizó el paquete estadístico SPSS (IBM. 
Corp, 2017). En primer lugar, se llevaron 
a cabo análisis descriptivos (i.e., media y 
desviación típica) de todas las escalas. En 
segundo lugar, se llevó a cabo análisis de 
fiabilidad para las diferentes escalas que 
componen el cuestionario. Siguiendo la 
recomendación de Nunnally (1987) se 
descartaron aquellos instrumentos con 
un alfa de Cronbach < .8. En tercer lugar, 
para poner a prueba las hipótesis plan-
teadas (hipótesis 1: los participantes que 
muestren un mayor nivel de inseguridad 
laboral percibida presentarán menores 
niveles de engagement con su trabajo, 
hipótesis 2: los participantes que muestren 
un mayor nivel de inseguridad laboral 
percibida informarán de un peor estado 
de salud general, hipótesis 3: los partici-
pantes con un mayor nivel de inseguridad 
laboral percibida presentarán un peor 
desempeño en su trabajo), se realizaron 
correlaciones bivariadas de Pearson para 
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establecer cuáles 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 llevó a cabo un 
análisis 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 percepción de inseguridad laboral 
(hipótesis 4: los trabajadores afectados por 
un ERTE presentarán mayores niveles de 
inseguridad laboral percibida que aque-
llos que han continuado en sus puestos 
de trabajo).

Resultados

Hipótesis 1

En la Tabla 1, se reflejan los resultados 
obtenidos en el análisis correlacional 
entre la inseguridad laboral cognitiva 
y afectiva y engagement en el trabajo. 
Como se puede observar, se halló una 
correlación negativamente significativa 
(-.285) entre el engagement y la insegu-
ridad laboral percibida, pero únicamente 
en su dimensión 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.

Hipótesis 2

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

Hipótesis 3

En la relación entre inseguridad laboral y 
salud, se encontró una correlación esta-
dísticamente significativa (.271) entre la 
dimensión cognitiva de la inseguridad 
laboral y la dimensión de depresión en 
del cuestionario de salud GHQ-28. Así, 
los trabajadores que experimentaron una 
mayor inseguridad laboral en su vertiente 
cognitiva experimentaron, también, una 
mayor sintomatología depresiva.
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Hipótesis 4

Por último, la Tabla 2, muestra los resul-
tados obtenidos de la comparación entre 
el grupo de participantes que se encontra-
ban bajo un expediente de regulación de 
empleo temporal (ERTE) en el momento 
de cumplimentar el cuestionario y el grupo 
de trabajadores que, en ese momento, 

continuaba desempeñando su labor con 
normalidad. Se obtuvieron diferencias 
significativas entre ambos 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. Análisis 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

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

Discusión

El objetivo principal del presente estu-
dio residía en conocer cómo afecta la 
situación laboral actual, generada por la 
emergencia sanitaria, a la inseguridad 
laboral percibida de los trabajadores y, a 
su vez, qué efectos tiene esta última sobre 
la salud, el desempeño y el compromiso 
con el trabajo. Para tal fin, se creó un 
cuestionario para su cumplimentación 
online durante el estado de alarma. Se 
plantearon y sometieron a comprobación 
las siguientes hipótesis: (1) Los partici-
pantes que muestren un mayor nivel de 
inseguridad laboral percibida presenta-
rán menores niveles de engagement, (2) 
los participantes con un mayor nivel de 
inseguridad laboral percibida presentarán 

un peor desempeño en su trabajo (3) los 
participantes que muestren un mayor 
nivel de inseguridad laboral percibida 
informarán de un peor estado de salud 
general y (4) los trabajadores afectados por 
un ERTE presentarán mayores niveles de 
inseguridad laboral percibida que aque-
llos que han continuado en sus puestos 
de trabajo.

La primera hipótesis propuesta plan-
tea que los trabajadores con un mayor 
nivel de inseguridad laboral percibida 
tendrían un menor nivel de engagement 
laboral. Los resultados obtenidos confir-
man dicha hipótesis, aunque esta relación 
se encontró únicamente con la dimen-
sión afectiva de la inseguridad laboral. 
Schaufeli, Salanova, González-Romá y 
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Bakker (2002) entienden el engagement 
como un estado afectivo-cognitivo por 
lo que sería esperable encontrar también 
una relación con la dimensión cognitiva 
de la inseguridad laboral. Si entendemos 
la inseguridad laboral cognitiva como 
el malestar emocional derivado de los 
pensamientos acerca de la pérdida del 
empleo, resultaría lógico pensar que 
aquellos trabajadores que experimentan 
tal estado afectivo negativo sentirían 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 relación con su trabajo (Bakker 
& Demerouti, 2008). Esta relación entre 
inseguridad laboral afectiva y engagement 
también fue encontrada por Stander y 
Rothmann (2010) en su estudio. Indican 
que, aquellos trabajadores que sienten que 
podrían perder sus trabajos, experimentan 
una pérdida de significado de su trabajo e 
incapacidad para evitar la pérdida de este 
y esto, en última instancia, llevaría a unos 
menores niveles de engagement laboral.

En segundo lugar, se encontró que los 
participantes que perciben en su situación 
laboral una mayor inseguridad experi-
mentan un menor desempeño en sus dos 
dimensiones (intra-rol y extra-rol), tal y 
como propone la hipótesis 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 König 
(2010) aportan un modelo alternativo en 

el que la inseguridad laboral puede tener 
efectos positivos en el desempeño si ésta 
ser percibe como un desafío. A nuestro 
entender, dadas las características de la 
crisis actual, es muy complicado asumir la 
inseguridad laboral como un desafío. En 
este caso, la inseguridad laboral proviene 
de una situación 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 hipótesis 3 plantea 
que la salud de los participantes se 
vería negativamente afectada por la 
experiencia de inseguridad laboral. 
Sin embargo, se encontró relación de 
este fenómeno solamente con sinto-
matología depresiva y únicamente con 
la dimensión cognitiva de inseguri-
dad laboral. Esta relación entre inse-
guridad laboral y depresión se había 
encontrado previamente, por ejemplo, 
en el trabajo de Simmons y Swanberg 
(2008) o en el de Meltzer et al. (2010). 
Además, la inseguridad laboral ya había 
sido propuesta como predictora de 
depresión en anteriores trabajos (De 
Witte et al., 2016), por lo que no resulta 
extraño este hallazgo. Sin embargo, 
resulta llamativo que únicamente se 
relacione la sintomatología depresiva 
con la dimensión cognitiva de la inse-
guridad laboral. Esto podría deberse 
al instrumento para la medición del 
estado de salud de los participantes, 
la escala GHQ-28. Los ítems para la 
evaluación de síntomas depresivos en 
este instrumento hacen referencia, en 
su mayoría, a pensamientos (p.ej. “¿ha 
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 medición de la inseguridad laboral, 
la JIS-8, en su dimensión cognitiva 
también hace referencia a pensamien-
tos negativos hacia el futuro. Como 
sabemos, la depresión en su concepción 
cognitiva implica una serie de pensa-
mientos negativos acerca de uno mismo, 
del mundo y del futuro (Beck, 1979) por 
lo que no resulta descabellado el hecho de 
que ambos instrumentos correlacionen. 
Debemos, no obstante, ser cautelosos con 
la interpretación de estos resultados dado 
que el tamaño de la muestra es pequeño 
y podrían darse otras relaciones entre 
inseguridad laboral y salud que no se 
hayan visto reflejadas en ellos.

Por último, mediante la hipótesis 4, se 
determina que la inseguridad laboral 
percibida por parte de los trabajadores 
se había visto afectada por el hecho de 
haber sufrido o no un ERTE. Los resul-
tados confirman dicha hipótesis debido 
a que aquellos trabajadores que habían 
perdido temporalmente sus empleos 
mostraron una mayor percepción de 
inseguridad laboral.

Los análisis de correlación mostraron 
también resultados muy interesantes. Se 
encontró una relación estadísticamente 
significativa entre el tiempo que un 
trabajador lleva desempeñando su labor 
en el puesto de trabajo y la percepción 
de inseguridad cognitiva, de manera que 
aquellos trabajadores con mayor anti-
güedad en dicho puesto se encontrarían 
más seguros en su trabajo.

Implicaciones teóricas y prácticas

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

En estrecha relación con las implicacio-
nes teóricas, podemos concluir también 
implicaciones prácticas importantes. En 
primer lugar, se pone de relieve una vez 
más la repercusión negativa que tiene 
la inseguridad laboral en la salud de los 
trabajadores. Además, esta inseguridad 
no afecta únicamente 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 podrían observar en esta 
situación una oportunidad para mejorar 
el desempeño de sus trabajadores, propor-
cionando puestos de trabajo estables. 
Como indican Guerrero y Puerto (2006), 
las situaciones estresantes continuadas en 
el tiempo pueden empeorar la salud y el 
desconocimiento de estas situaciones a las 
que se enfrentan los individuos provocan 
que sea más complicada la adaptación 
entre trabajador y su empleo. Si logramos 
conocer cómo 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 únicamente sobre 
la salud de los trabajadores, sino que 
repercute también en su rendimiento. 
Este hecho debe motivar a las empresas 
a buscar estrategias que protejan el bien-
estar de sus empleados. Por ejemplo, en 
el presente estudio, se halló una menor 
inseguridad en aquellos empleados con 
mayor antigüedad en el puesto de trabajo 
que desempeñaban. Teniendo esto en 
cuenta, fomentar la estabilidad de los 
puestos de trabajo o reducir al mínimo 
los cambios de cargo o de departamento, 
puede favorecer a que los empleados se 
sientan más seguros en su trabajo. Por 
otra parte, establecer canales de comu-
nicación adecuados y eficientes que 
permitan el intercambio de información 
entre mandos y empleados permitiría un 
ajuste realista entre demandas, objetivos 
y expectativas por parte de empleadores 
y empleados que reduciría la sensación 
de falta de control sobre la probabilidad 
de perder el trabajo.

Sin embargo, la responsabilidad de cuidar 
el bienestar de empleados no corresponde 
únicamente a las empresas. Los agentes 
gubernamentales y legislativos tienen en 
su mano 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. Por ello, a nuestro entender, 

se debe fomentar la creación de puestos 
de trabajo estable limitando el número 
de trabajadores eventuales en las empre-
sas, así como los procesos de outsour-
cing y subcontratación que eximen a las 
empresas de responsabilidades hacia sus 
trabajadores. Por otra parte, crear empleo 
de calidad no se reduce únicamente 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-
ción de forma que se sientan motivados y 
comprometidos con su labor minimizando 
la percepción 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 utilizó una muestra no 
probabilística y, además, reducida por lo 
que no se puede tomar como represen-
tativa de toda la población. En segundo 
lugar, la metodología empleada para 
recabar datos hace que puedan existir 
sectores de la población sin represen-
tación en el estudio. En tercer lugar, 
todas las variables objeto de estudio 
fueron autoinformadas y, por lo tanto, 
sujetas a la interpretación de los propios 
participantes. Sin embargo, debido a 
la naturaleza psicológica 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 evolución 
de las diferentes variables estudiadas. 
Por último, el cuestionario de salud es 
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un instrumento de cribado y, por ello, 
muy general, limitando la riqueza de 
la información que nos proporciona.

En próximas investigaciones sería reco-
mendable una mayor muestra que se 
pueda tomar como representativa de la 
población incluyendo grupos de traba-
jadores que en presente trabajo apenas 
tienen representación como sería el caso 
de los autónomos. De la misma manera, 
podrían emplearse instrumentos más 
específicos que puedan aportar una mayor 
información acerca de los síntomas y no 
únicamente si están presentes o no. Para 
finalizar, sería interesante prolongar el 
estudio en el tiempo y ver los efectos a 
largo plazo de la inseguridad laboral con 
diferentes medidas o seguimientos.

Además, algunos trabajos previos sugieren 
que la inseguridad laboral no tendría efec-
tos exclusivamente nocivos y que ciertos 
niveles de inseguridad podrían percibirse 
como un desafío y llevar consigo un incre-
mento en el desempeño (Staufenbiel & 
König, 2010). Por ello, sería interesante 

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

En conclusión y, como indica Gómez: 
«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 psicólogos conocer en profundidad 
esos determinantes y sus mecanismos de 
acción, procurando el bienestar físico y 
emocional de los trabajadores.
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