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LA INSEGURIDAD LABORAL Y SUS CONSECUENCIAS EN

UN CONTEXTO DE CRISIS ECONOMICA
JOB INSECURITY AND ITS CONSEQUENCES IN THE CONTEXT OF AN ECONOMIC CRISIS
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La inseguridad laboral se ha convertido en la actualidad en una de las fuentes de estrés mdés significativas para muchos trabajadores,
siendo especialmente grave en Esparia por las elevadas tasas de desempleo en este periodo de crisis econémica. Una prolifera inves-
tigacion se ha desarrollado al respecto en un intento por alcanzar un conocimiento mds completo de este fenémeno. El Instituto de
Psicologia de los Recursos Humanos, Desarrollo Organizacional y Calidad de Vida Laboral (IDOCAL) ha contribuido a esta investi-
gacién en los dltimos aros en varias de sus facetas mds significativas. En el émbito de sus factores determinantes se ha identificado
un papel significativo de la antigiledad laboral, la empleabilidad en el mercado laboral, el subempleo, y la autoeficacia laboral.
Ademds se han realizado hallazgos de interés en relacién con la diversidad de los tipos de contrato, la inseguridad laboral y sus
efectos en los trabajadores. Son de especial interés los estudios que analizan el papel interviniente de distintas variables. En este con-
texto, nuestros estudios han puesto de manifiesto la relevancia de variables como la justicia organizacional, el clima de justicia orga-
nizacional, el apoyo organizacional, la empleabilidad, la dependencia laboral y el distanciamiento psicolégico a la hora de predecir
la variabilidad en la inseguridad laboral. Por dltimo, las aportaciones del IDOCAL han sido especialmente relevantes al plantear el
andlisis de la inseguridad laboral como fenémeno colectivo y mostrar cémo la experiencia colectiva de la inseguridad tenia repercu-
siones sobre el bienestar de los trabajadores més allé de las producidas por sus percepciones individuales. En base a esta investiga-
cién se han propuesto en el presente articulo una serie de implicaciones para la préctica profesional.

Palabras Clave: Inseguridad laboral, Variables intervinientes, Clima de inseguridad laboral, Implicaciones précticas.

Currently job insecurity has become one of the most relevant sources of stress for workers. It is especially serious in Spain due fo its
high unemployment rates in this period of crisis. An important body of research has been developed in an attempt to better understand
this phenomenon. In the last years, the Institute of Human Resources Psychology, Organizational Development and Quality of Working
Life (IDOCAL) has contributed to various of the most determinant dimensions of the research on job insecurity. In the field of its
determinants, tenure, employability in the labor market, underemployment, and job self-efficacy have been identified. Furthermore, it
has advance in the research on the diversity of the types of contracts, job insecurity and its effects for workers. The works that examines
the role of the intervening factors is especially relevant. In this context, our research have identified that factors as organizational justice,
organizational justice climate, organizational support, employability, labor dependence and psychological distancing explained the
variability in job insecurity. Finally, IDOCAL’s contributions has been especially important to examine job insecurity as a collective
phenomenon and showed how it could affect employees’ outcomes beyond and above their individual perceptions. In basis of this
research, a set of practical implications has been developed in this work.

Key words: Job insecurity, Intervening variables, Job insecurity climate, Practical implications.

n la actualidad, la economia mundial se ve afectada
E por una fuerte crisis econémico-financiera que se ha
trasladado al mercado laboral en forma de inestabi-
lidad laboral y destruccién del empleo. Esta situacién
ha golpeado con fuerza a toda Europa, donde se ha produ-
cido un importante aumento de las tasas de desempleo y
temporalidad, alcanzando en el 2012 un 10.6% y un
13.7%, respectivamente (Eurostat, 2013). De todos modos,
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no todos los paises europeos se han visto afectados por
igual por esta situacién. De hecho Espafia, junto con otros
paises del sur de Europa presenta niveles més elevados y
preocupantes. En el 2012 se alcanzé una tasa de desempleo
del 25.4% y un 23.6% de temporalidad en los contratos de
trabajo (Eurostat, 2013). Esa tasa se duplica para los jéve-
nes de 16 a 24 afios. Por consiguiente, la preocupacién por
la posible pérdida del empleo o inseguridad laboral de mu-
chos trabajadores espafioles, en especialmente los jévenes y
los de avanzada edad, se ha convertido actualmente en un
rasgo caracteristico del mercado laboral.

La inseguridad laboral ha sido definida como “la incapacidad
percibida para mantener la continvidad laboral ante una situa-
cién de amenaza del trabajo” (Greenhalgh y Rosenblatt, 1984,
p.438). Ademds, su estudio se ha abordado principalmente des-
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de el marco de la teoria del estrés (Lazarus y Folkman, 1984),
conceptualizéndola como una fuente importante de estrés laboral.
La percepcién de la inseguridad laboral supone la anticipacion de
un suceso negativo, como es la pérdida del empleo, y de sus con-
secuencias predominantemente negativas para el bienestar eco-
némico, psicolégico y social de esos trabajadores. En particular,
la situacién de desempleo implica, por lo general, la pérdida o
disminucién de los recursos econémicos y sociales junto con la
ruptura en la estabilidad y estructuracién del tiempo, y de otras
funciones que suele proporcionar el trabajo y empleo. Ademés,
esta incertidumbre y la ambigiiedad con respecto a la continui-
dad del empleo dificultan, con frecuencia, al trabajador adoptar
las estrategias de afrontamiento més efectivas y apropiadas para
gestionar esa amenaza. El frabajador no esté seguro sobre el de-
sencadenamiento de la situacion de posible desempleo, de mane-
ra que las estrategias de afrontamiento més usuales para la
condicién de pérdida del empleo no pueden ser utilizadas en to-
da su amplitud y el empleado continta en la situacion de incerti-
dumbre. Asi, Lazarus y Folkman (1984) han puntualizado que la
confusién sobre la ocurrencia de un suceso, como es el caso de la
posible pérdida del empleo, puede resultar més estresante que la
propia pérdida. De hecho, The European Agency for Safety and
Health at Work (2007), ha sefialado que la inseguridad laboral
es uno de los principales problemas asociados al estrés laboral en
Europa. Concrefamente, ha presentado esta fuente de estrés como
el tercer mayor riesgo psicosocial en el entorno laboral, después
de “los contratos precarios en el contexto de un mercado de tra-
baijo inestable” y “el aumento de la vulnerabilidad de los trabajo-
dores en el contexto de la globalizacion”.

Por este motivo, diversos organismos europeos han destacado
la problemética de la inseguridad laboral como uno de los
grandes desafios a abordar en la Unién Europea en los proxi-
mos afios (ver por ejemplo UNICE, UEAPME y CEEP). De he-
cho, en un intento por proteger el empleo y garantizar la
seguridad laboral de los trabajadores, la Unién Europea ya ha
adoptado diversas medidas entre las que cabe sefialar la pro-
mocién de la flexi-seguridad (flexicurity) (ej: Council Directive
1999/70/EC; Estrategia de Empleo Europea). En consonancia
con esta situacién y la necesidad de avanzar en la prevencién
de este importante riesgo psicosocial laboral, se ha venido de-
sarrollando una considerable actividad investigadora sobre las
cuestiones relacionadas con esta temdtica. Se han publicado
varias revisiones sobre el estado del arte en esta investigacion
(Cheng y Chan 2008; Greenhalgh y Rosenblatt, 1984; Sverke,
Hellgren y Naswall, 2002), y también un buen nomero de estu-
dios empiricos que examinan diversos aspectos relevantes de la
inseguridad laboral.

A pesar de esta importante actividad investigadora, se cons-
tatan las limitaciones en la comprensién y prevencion de este
fenémeno, asi como las carencias que requieren de nuevas in-
vestigaciones. En este marco, el Instituto de Psicologia de los
Recursos Humanos, Desarrollo Organizacional y Calidad de
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Vida Laboral (IDOCAL) de la Universitat de Valéncia desarrolla
desde hace una década una linea de investigacién sobre este
tema. En el presente trabajo, centraremos nuestra atencién en
el andlisis de las principales cuestiones que viene abordando
esta investigacion: (1) los determinantes de la inseguridad la-
boral, (2) la diversidad en la percepcién de inseguridad labo-
ral en funcién del grupo de poblacién, (3) los principales
factores amortiguadores de sus efectos negativos, y (4) la con-
ceptualizacion de la inseguridad laboral como constructo co-
lectivo: el clima de inseguridad laboral. Posteriormente se
analizarén las potenciales implicaciones de esta investigacién
en la préctica profesional. Por Gltimo, se ofrecerén unas con-
clusiones generales planteadas a partir de los trabajos revisa-
dos y otros relevantes sobre la temdtica.

FACTORES DETERMINANTES EN LA PERCEPCION DE
INSEGURIDAD LABORAL

La investigacion sobre la inseguridad laboral es bastante ex-
tensa. Sin embargo, la mayoria de los esfuerzos se han centra-
do en estudiar sus consecuencias sobre el bienestar de los
trabajadores, dedicando menos atencién a sus factores deter-
minantes; es decir, a los factores que pueden explicar la varia-
bilidad en las experiencias de esta fuente de estrés (Kinnunen,
Mauno, Nétti y Happonen, 1999). En la investigacién existente
esos antecedentes se pueden clasificar en tres grupos (Mauno y
Kinnunen, 2002; Sora, Pérez, Estreder y Caballer, 2006): (1)
las condiciones medioambientales y de la organizacién (por
ejemplo, comunicacién y participacion; Vander, Baillien, Cuy-
per y De Witte, 2010); (2) las caracteristicas de los individuos
y su posicién dentro de la organizacién (por ejemplo, género,
edad, antigiedad y raza; Dachapalli y Parumasur, 2012; gé-
nero, Kinnunen, Mauno, Nétti y Happonen, 1999); y (3) las
caracteristicas de personalidad de los trabajadores (por ejem-
plo, autoestima; Mauno y Kinnunen, 2002).

La cuestion relativa a la identificacién de las caracteristicas in-
dividuales y contextuales relevantes para las vivencias de insegu-
ridad laboral requiere amplio interés, habida cuenta de la
limitada evidencia empirica disponible. Este es uno de los ambi-
tos en los que ha centrado sus esfuerzos la investigacién realiza-
da por el IDOCAL. En relacién a los antecedentes relacionados
con las caracteristicas de los individuos y su posicion dentro de
la organizacién, la antigiedad de los trabajadores en la organi-
zacién influye en la percepcién de inseguridad laboral (Sora, Pé-
rez, Estreder y Caboaller, 2006). De acuerdo con el modelo de
capital humano (Becker, 1993), los trabajadores reciben una for-
macién especifica gracias a la cual desarrollan una serie de ha-
bilidades y competencias para la realizacion de su trabaijo. Estas
competencias elevan la productividad de la empresa, adquirien-
do los empleados, de este modo, un valor afiadido para esa em-
presa y con ello reducen sus posibilidades de despido. Por
consiguiente, los trabajadores con una mayor antigiiedad labo-
ral presentan niveles menores de inseguridad laboral. En esta li-
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nea, Peiré, Sora y Caballer (2012) identificaron también como
variables determinantes de la percepcién de la inseguridad labo-
ral, la empleabilidad en el mercado laboral y el subempleo. La
empleabilidad laboral se presenta pues como una de las alterna-
tivas laborales de que dispone un trabajador en el mercado la-
boral para reducir las experiencias de inseguridad laboral. A los
trabajadores mds valorados se les ofrecen mejores puestos de
trabajo y mejores condiciones laborales (por ejemplo, puestos
estables), con el objetivo de atraerlos y mantenerlos en la planti-
lla, y ello reduce las probabilidades de experiencias de inseguri-
dad. Ademas, estos trabajadores si consideran que las
condiciones ofrecidas por la empresa no son adecuadas pueden
abandonar la organizacién con la expectativa de encontrar un
trabaijo alternativo con relativa facilidad. De ahi que los trabaja-
dores més empleables en el mercado laboral experimenten me-
nores niveles de inseguridad laboral. El subempleo incluye tanto
la sobrecualificacién como el subempleo en tiempo. La sobrecua-
lificacion es definida como la situacion en la que los individuos
tienen un superdvit de habilidades, conocimientos, educacién,
experiencia u ofras cudlificaciones que no son requeridas o utili-
zadas en su puesto de trabajo (Erdogan, Bauer, Peiré y Truxillo,
2011). El subempleo en tiempo refleja que la relacion laboral
que tiene el trabajador no coincide con su preferencia; es decir,
trabajadores que trabajan a tiempo parcial pero preferirian tra-
bajos a tiempo completo, o trabajadores que tienen contratos
temporales pero preferirian contratos permanentes. Este desajus-
te y sus condiciones laborales hacen que estos trabajadores no
sean el recurso més valorable y deseable de la organizacion, de
ahi que experimenten mayores niveles de inseguridad laboral.

Con respecto a las caracteristicas de personalidad, la percep-
cién de la posibilidad de la pérdida del empleo como fuente
de estrés depende de la valoracién individual del trabajador
de acuerdo con la teoria del estrés (Lazarus y Folkma, 1984).
Esa valoracién individual (o apreciacién primaria y secunda-
ria) viene condicionada por las diferencias de personalidad, la
historia laboral o la situacién laboral actual del individuo (Ros-
kies y Louis-Guerin, 1990). Partiendo de la conceptualizacién
de autoeficacia de Bandura (1997) quien la define como las
creencias de un individuo con respecto a su capacidad de po-
der realizar una determinada accién o comportamiento con
éxito, Sora et al. (2006) han puesto de manifiesto la asocia-
cion entre la autoeficacia laboral y la inseguridad laboral y
han sefalado ademds que esta relacion varia en funcién de la
antigiedad de los trabajadores en la organizacién. Los traba-
jadores con una alta autoeficacia laboral y una mayor antigiie-
dad laboral informaron de menores niveles de inseguridad
laboral que el resto de trabajadores.

Percepcién de inseguridad laboral en distintos grupos
poblacionales

En la investigacion desarrollada en el IDOCAL hemos prestado
especial atencion a los distintos tipos de contrato existentes en el
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mercado laboral actual y cémo podian incidir sobre esa insegu-
ridad laboral. Con frecuencia, la investigacién sobre esta cues-
tién ha considerado a los trabajadores temporales como un
dnico grupo. Sin embargo, sobre la etiqueta “contrato temporal”
se incluyen conceptos, situaciones y condiciones contractuales
muy diferentes. De ahi que hayamos planteado una distincién
mds elaborada sobre los diferentes tipos de contratos tempora-
les. Siguiendo a Marler et al. (2002), Silla, Gracia y Peiré
(2005) diferenciaron cuatro distintos tipos de trabajadores tem-
porales, teniendo en cuenta dos dimensiones (la preferencia o no
del contrato temporal y la empleabilidad): temporales tradicio-
nales, temporales “permanentes”, temporales transitorios y tra-
bajadores sin limite (boundaryless workers).

Los trabajadores clasificados en los diferentes grupos no pre-
sentaron diferencias significativas entre ellos en la percepcién de
inseguridad laboral, aunque los grupos con baja empleabilidad
presentaron niveles mas altos de inseguridad laboral que los
grupos con alta empleabilidad. Ademds, los autores compararon
la percepcién de inseguridad laboral de estos grupos de tempo-
rales con la percepcién de los trabajadores permanentes, encon-
trando que éstos tienen niveles més bajos de inseguridad laboral
que cudlquiera de los grupos de temporales. Por ofro lado, los
niveles de satisfaccion con la vida fueron més bajos en los tem-
porales tradicionales que en el resto de grupos, incluidos los tra-
bajadores permanentes. Utilizando estos mismos cuatro grupos
de trabajadores temporales y un grupo de trabajadores con con-
tratos permanentes o indefinidos, Gracia, Ramos, Peir6, Caballer
y Sora (2011) encontraron que los trabajadores “sin limites”
(boundaryless workers) y los permanentes tenian niveles mas ba-
jos de inseguridad laboral que el resto de trabajadores con con-
tratos temporales. Ademds, encontraron que los transitorios
estaban menos satisfechos y menos comprometidos laboralmen-
te. Respecto a la intencién de abandono, ésta era mayor en los
trabajadores sin limites y los transitorios. En referencia a la auto-
eficacia y el desempefio laboral percibido, los resultados mostra-
ban que era el grupo de temporales tradicionales los que tenian
puntuaciones més bajas en ambas variables. No se encontraron
diferencias entre los grupos en relacién a su salud. Los resultados
de ambos articulos apuntan la idea de que los trabajadores tem-
porales transitorios tienen las actitudes més negativas hacia el
trabajo y la organizacion.

En otro estudio, Isaksson, Peird, Bernhard-Oettel, Caballer,
Gracia y Ramos (2010) analizaron las diferencias entre traba-
jadores temporales y permanentes de siete paises desde la
perspectiva del empleador, encontrando solo diferencias signi-
ficativas en determinados paises como Alemania e Israel en lo
que se refiere al nivel de satisfaccion de los empleadores con
los trabajadores; siendo éste mayor respecto a los temporales
que a los permanentes. Es inferesante resaltar que en el Reino
Unido el resultado es precisamente el contrario. Es importante
pues considerar los factores nacionales que puedan estar inci-
diendo sobre esta relacién. Respecto al tratamiento igualitario
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a ambos grupos, los empleadores indicaban que se trataba de
igual manera a los trabajadores temporales que a los perma-
nentes aunque muchos de ellos indicaban que habia pequefias
diferencias y una minoria indicé que las diferencias eran gran-
des en aspectos como mejores oportunidades de formacién o
desarrollo de carrera para los trabajadores permanentes. Asi-
mismo, los empleadores informaron que determinadas précti-
cas de RRHH eran aplicadas en mayor medida a los
trabajadores permanentes que a los temporales, como la eva-
luacién del desempefio, la oferta de formacion y desarrollo o
la remuneracién ligada a la evaluacion del desempefio. Ade-
més, Pérez, Caballer y Sora (2008) analizaron también el bie-
nestar psicolégico teniendo en cuenta el tipo de contrato desde
la 6ptica de los empleados permanentes. Asi, los resultados
muestran que los funcionarios tenian efectos negativos mayores
que el resto de permanentes cuando el trabajo que tenian no
era de su preferencia.

Por Gltimo, Sora, Gonzélez, Caballer y Peiré (2011) analiza-
ron la posible influencia del grupo ocupacional en la relacién
entre la inseguridad laboral y sus posibles consecuencias como
satisfaccion laboral y con la vida, compromiso organizacional
y desempefio percibido, encontrando evidencia que apoyaba
esta hipétesis. Los trabajadores menos cualificados mostraban
puntuaciones més bajas en satisfaccion con la vida y percep-
cion del desempefio que los trabajadores mas cudlificados. Sin
embargo, los trabajadores de cuello blanco mostraban niveles
mas bajos de satisfaccion laboral que el resto.

FACTORES AMORTIGUADORES DE LA INSEGURIDAD
LABORAL

La inseguridad laboral, al ser analizada como fuente de es-
trés en el trabajo, ha venido asociada a un importante deterio-
ro de la salud fisica y psicolégica de los trabajadores (por
ejemplo, enfermedades cardiovasculares, depresién, ansiedad;
Kinnunen, Mauno, Nétti y Happonen, 1999), de sus actitudes
(como la satisfaccién laboral o el compromiso laboral, Hell-
gren, Sverke e Isaksson, 1999) y sus comportamientos (aban-
dono de la organizacién, productividad; Hellgren et al., 1999).
No obstante, la magnitud de estas relaciones varia a lo largo
de los distintos estudios empiricos que se han llevado a cabo
(Sverke et al., 2002; Cheng y Chan, 2008).

Una plausible explicacién de esta incongruencia se fundamenta
en la posible presencia de ofras variables infervinientes, que ac-

FIGURA 1
TIPOLOGIA DE TRABAJADORES TEMPORALES

Preferencia por el confrato

Bajo Alto
Empleabilidad | Alto Transitorio Sin limites
Bajo Tradicional Permanente
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toen como amortiguadoras o potenciadoras del efecto de la inse-
guridad laboral. Las reacciones de los individuos ante las fuentes
de estrés, en ocasiones estan influidas por otros factores ademds
de la fuente de estrés en cuestion; y ellos pueden explicar la di-
versidad de las reacciones de los individuos ante una misma
fuente de estrés, pudiendo ser esos factores de carécter indivi-
dual como relacionados con el medio ambiente, que facilitan el
afrontamiento de los individuos ante las fuentes de estrés (Laza-
rus y Folkman, 1984).

En el caso de la inseguridad laboral, se han desarrollado diver-
sas investigaciones que han analizado el papel modulador de
caracteristicas sociales y organizacionales como el apoyo social
(Lim, 1996; Greenhalgh y Rosenblatt, 1984), la flexiseguridad,
(Burchell, 2009) y los valores culturales (Probst y Lawler, 2006) y
de variables individuales como las caracteristicas de personali-
dad (Naswall, Sverke y Hellgren, 2005); el afecto positivo (Van-
der, Bosman, De Cuyper, Stouten y De Witte, 2013) y la
inteligencia emocional (Cheng, Huang, Lee y Ren, 2012).

En el marco de la investigacion del IDOCAL hemos analizado
el papel de algunas de esas variables como posibles factores mi-
tigadores de la percepcion de la inseguridad laboral.

Sora, Caballer y Peiré (2011) proporcionaron evidencia empi-
rica sobre el papel del apoyo organizacional como amortigua-
dor del efecto negativo de la inseguridad laboral sobre la
satisfaccion laboral, la salud psicolégica y las intenciones de
abandono de la organizacién por parte de los trabajadores. El
apoyo organizacional es concebido como una estrategia de
afrontamiento en la literatura sobre el estrés, y se considera una
fuente de recursos emocionales (sentimientos de pertenencia,
sensacién de control) y recursos précticos e informacionales (fi-
nanciacién para asistencia, guia) (Greenglass, 2000), que per-
mite a los empleados afrontar mejor el estrés y experimentar
consecuencias menos nocivas (Witt y Carlson, 2006).

La justicia de la organizacién percibida por parte de sus tra-
bajadores y el clima de justicia organizacional (es decir, el he-
cho de que todos o la mayor parte de los trabajadores
compartan esas percepciones de justicia referidas a la distribu-
cién de los recursos, los procedimientos y el trato personal de
su empresa) se basan en la premisa de que los empleados utili-
zan sus percepciones de justicia ante una situacién incierta, co-
mo es la posibilidad de la pérdida del empleo, para decidir
cémo deben actuar, de acuerdo con la teoria del manejo de la
incertidumbre (Lind y Van den Bos, 2002). La posibilidad de
alcanzar cierta seguridad o certeza a través de la justicia o del
clima de justicia mejora las actitudes e intenciones de los traba-
jadores (satisfaccion laboral, compromiso organizacional e in-
tencién de abandono) (Silla, Gracia, Mafias y Peirs, 2010;
Sora, Caballer y Peiré, 2010).

En relacién a las caracteristicas de los individuos que pueden
marcar una diferencia a la hora de experimentar las consecuencias
de la inseguridad laboral, nuestra investigacién se ha centrado en
la empleabilidad, la dependencia laboral y la recuperacién.
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Silla, De Cuyper, Gracia, Peiré y De Witte (2009) mostraron
cémo la capacidad de los trabajadores de poder encontrar un
trabajo con cierta facilidad (empleabilidad) afectaba a su bie-
nestar emocional, y mds especificamente, cémo podia mitigar
el efecto negativo de la percepcion de la inseguridad laboral
en este bienestar. Los trabajadores con una menor empleabili-
dad informaron de un menor bienestar emocional en compara-
cién con aquellos trabajadores con una mayor empleabilidad.
En esta linea Sora, Caballer y Peiré (2010) presentaron la “de-
pendencia laboral”, entendida en términos de empleabilidad y
necesidad econémica, como una variable situacional que de-
sempefia un importante rol amortiguador en la relacién entre
inseguridad laboral y sus consecuencias (satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencién de abandono de la or-
ganizacién). Los trabajadores con menos posibilidades de en-
contrar un puesto de trabajo y cuya fuente principal de
ingresos provenia de su puesto actual de trabajo eran mas
“dependientes” que aquellos trabajadores con una mayor em-
pleabilidad y ofras fuentes alternativas de ingresos. Por lo tan-
to, al percibir la posibilidad de perder su puesto de trabajo
(inseguridad laboral) los trabajadores méas dependientes expe-
rimentaban unas consecuencias més negativas que aquellos
menos dependientes. Por Gltimo, Sora y Hoege (2012) desarro-
llaron un modelo en el que mostraron como la inseguridad la-
boral afectaba negativamente al bienestar emocional de los
trabajadores, pero este efecto se veia mitigado por una estrate-
gia de recuperacién, el distanciamiento psicolégico. Aquellos
trabajadores que percibian inseguridad laboral y utilizaban
esta estrategia de distanciamiento psicolégico experimentaban
un menor deterioro de su bienestar emocional y ello repercutia
positivamente en su vida familiar, més especificamente en su
satisfaccion familiar.

LA INSEGURIDAD LABORAL COMO UN FENOMENO
COLECTIVO: EL CLIMA DE INSEGURIDAD LABORAL

Como anteriormente se ha sefialado, la investigacién sobre
inseguridad laboral ha sido bastante prolifera en las Gltimas
décadas. Sin embargo, los logros presentan una importante
carencia dado que se han dirigido exclusivamente a la vertien-
te individual de la inseguridad laboral, obviando el contexto
laboral. Los individuos estén enmarcados dentro de equipos de
trabajo, organizaciones y mercados laborales que influyen en
ellos, y en sus comportamientos y percepciones; por consi-
guiente éstos son el resultado de la combinacién de la influen-
cia del contexto y sus diferencias individuales (Kozlowski y
Klein, 2000). De ahi que adoptar una perspectiva multinivel,
que permita considerar tanto las percepciones individuales co-
mo las colectivas, resulte de vital importancia para poder al-
canzar una mayor compresién de este estresor. En este punto,
el grupo de investigacién del IDOCAL ha sido pionero en
adoptar esta perspectiva para poder alcanzar un conocimiento
més completo con respecto a la inseguridad laboral.
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Desde este prisma, Sora, De Cuyper, Caballer, Peiré y De
Witte (2012), Sora, Caballer, Peir6 y De Witte (2009) y De
Cuyper, Sora, De Witte, Caballer y Peiré (2009) demostraron
empiricamente la existencia de una percepcién colectiva de in-
seguridad laboral dentro de las organizaciones, denominada
“clima de inseguridad laboral”. Mds concretamente, estos estu-
dios evidenciaron el hecho de que los individuos de una orga-
nizacién a través de sus interacciones, comparten sus
percepciones individuales sobre la inseguridad laboral, de ma-
nera que sus percepciones tienden a homogenizarse, y emerge
un clima de inseguridad laboral como un fenémeno contextual.
Asi pues, el clima de inseguridad laboral refleja la preocupa-
cién colectiva de la posible pérdida de los empleos en una or-
ganizacién. Esta preocupacién, de acuerdo con la teoria sobre
estrés (Lazarus y Folkman, 1984), resulta tan estresante para
los trabajadores como la pérdida en si misma de los empleos.
De ahi que el clima de inseguridad laboral se considere como
una fuente de estrés contextual. De hecho, las investigaciones
mencionadas (Sora et al., 2009a; 2009b; 2012) muestran al
clima de inseguridad laboral como un fuerte estresor contex-
tual, con un nocivo efecto sobre los trabajadores més allé de
sus percepciones individuales. En otras palabras, los resultados
de estas investigaciones dejan constancia de un mayor impacto
del clima de inseguridad laboral sobre la actitudes (satisfac-
cién laboral y compromiso organizacional), comportamientos
(intencién de abandono de la organizacién) y salud de los tra-
bajadores, en comparacion al que tiene la percepcion indivi-
dual de inseguridad laboral.

IMPLICACIONES PARA LA PRACTICA PROFESIONAL

La actual situacion del mercado laboral hace practicamente in-
viable que desaparezca la preocupacién generalizada por la
pérdida del empleo. En consecuencia, resulta necesario adoptar
medidas adicionales que contemplen el estresor de la inseguri-
dad laboral desde su perspectiva tanto individual como colectiva
(clima de inseguridad laboral). Asi pues, es importante adoptar
medidas que mejoren la situacién del mercado laboral y las es-
trategias de contratacién de forma que se incremente los puestos
de trabajo con niveles de estabilidad razonables que permitan
reducir las experiencias de inseguridad. Por tanto, resulta muy
interesante contribuir a la eficacia de las organizaciones de for-
ma que éstas creen empleo y ademds es necesario promover la
iniciativa emprendedora con el fin de ampliar el tejido producti-
vo creador de empleo de calidad.

Ademds, es necesaria también la adopcién de medidas que
permitan un eficaz afrontamiento preventivo de los efectos noci-
vos de la inseguridad laboral. Esas actuaciones pueden plante-
arse y realizarse en distintos niveles. Por ejemplo, cabe
desarrollar intervenciones a nivel gubernamental, organizacional
e individual. Desde los distintos organismos gubernamentales
nacionales y europeos se han adoptado medidas con la inten-
cién de asegurar el empleo, por un lado, y de abordar diversos
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riesgos psicosociales como son las fuentes de estrés, por ofro. Sin
embargo, aunque este conjunto de medidas repercuten indirecta-
mente en la percepcién de la inseguridad laboral, resultan esen-
ciales otro tipo de medidas que aborden directamente la
percepcién de la posible pérdida del empleo por parte de los
trabajadores, asi como sus nocivas consecuencias. Ademds, las
medidas organizacionales de acuerdo con la investigacién psi-
cosocial deben estar dirigidas a mitigar los factores organizacio-
nales que fomentan la percepcion de la inseguridad laboral y
apoyar aquellos que contribuyen al descenso de los niveles de
este estresor. Un ejemplo de esto serian medidas dirigidas a la
modificacién de las practicas y politicas organizacionales que
favorezcan que los individuos perciban la inseguridad laboral
como un fenémeno menos estresante, la creacién de unos efi-
cienfes canales de comunicacién y crear un clima de apoyo y
justicia organizacional. Por Gltimo, las medidas a nivel individual
estarian dirigidas a proporcionar a los empleados diversas estra-
tegias de manejo y afrontamiento del estrés que faciliten percibir
su inseguridad laboral como un fenémeno menos estresante.

En resumen, las actuaciones que pueden redlizarse desde la
psicologia han de considerar la contribucién a la mejora del
mercado de trabajo y la creacién de empleo mediante sus
aportaciones para que las organizaciones sean al mismo tiem-
po més humanas y productivas y que, a su vez, los trabajado-
res presenten un desempefio elevado al tiempo que estén
satisfechos y felices en su trabajo (ver el trabajo de Peiré et al.
sobre bienestar psicolégico en el trabajo en este mismo nime-
ro). Por ofra parte, analizar las experiencias subjetivas e identi-
ficar los factores que inciden directamente sobre ellas o las
amortiguan es también una funcién importante sobre la investi-
gacion en esta temdtica.

CONCLUSIONES

La inseguridad laboral es uno de los estresores més nocivos
que los trabajadores deben afrontar en la realidad actual. Es
por ello que la investigacién ha dedicado un importante esfuer-
zo en intentar comprender este fenémeno y proporcionar asi
una base de conocimiento que pueda asentar unas bases para
su intervencién en el campo profesional. En este marco, la li-
nea de investigacién desarrollada desde el IDOCAL ha abor-
dado algunos de los determinantes de la inseguridad laboral
(como la empleabilidad percibida, el subempleo o la autoefica-
cia laboral), las distintas percepciones de inseguridad laboral
entre distintos tipos de trabajadores (segn el tipo de contrato
o el grupo ocupacional), algunos de sus factores mitigadores
(el apoyo organizacional, las percepciones de justicia en la re-
lacién con la empresa), asi como su conceptualizacion colecti-
va como un clima de inseguridad laboral.
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